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IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA 
Podpisana Tina Hari, študentka Visokošolskega strokovnega študijskega programa Javna 
uprava, z vpisno številko 04031413, sem avtorica diplomskega dela z naslovom: Izvajanje 
postopka zaposlitve uradnika v državnih organih v Sloveniji. 
S svojim podpisom zagotavljam, da: 
‒ je priloženo delo izključno rezultat mojega lastnega raziskovalnega dela; 
‒ sem poskrbela, da so dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric, ki jih 
uporabljam v predloženem delu, navedena oziroma citirana v skladu s fakultetnimi 
navodili; 
‒ sem poskrbela, da so vsa dela in mnenja drugih avtorjev oziroma avtoric navedena v 
seznamu virov, ki je sestavni element predloženega dela in je zapisan v skladu s 
fakultetnimi navodili; 
‒ sem pridobila vsa dovoljenja za uporabo avtorskih del, ki so v celoti prenesena v 
predloženo delo, in sem to tudi jasno zapisala v predloženem delu; 
‒ se zavedam, da je plagiatorstvo – predstavljanje tujih del, bodisi v obliki citata bodisi 
v obliki skoraj dobesednega parafraziranja bodisi v grafični obliki, s katerimi so tuje 
misli oziroma ideje predstavljene kot moje lastne – kaznivo po zakonu (Zakon o 
avtorski in sorodnih pravicah, Uradni list RS, št. 21/95), kršitev pa se sankcionira tudi 
z ukrepi po pravilih Univerze v Ljubljani in Fakultete za upravo; 
‒ se zavedam posledic, ki jih dokazano plagiatorstvo lahko predstavlja za predloženo 
delo in za moj status na Fakulteti za upravo; 
‒ je elektronska oblika identična s tiskano obliko diplomskega ali magistrskega dela in 
soglašam z objavo dela v zbirki »Dela FU«. 
 








Diplomsko delo obravnava zaposlovanje uradnikov v državnih organih s poudarkom na 
prepoznavanju kompetenc in na podlagi teh izbiro kandidatov. Raziskovanje obsega načela 
javnih uslužbencev, kompetence kot osrednji kriterij pri izbiri in vrste kompetenc za 
prepoznavo kandidatov, vse do končnega izbora kandidatov. Pravna ureditev javnih 
uslužbencev je opredeljena z Zakonom o javnih uslužbencih in Uredbo o postopku za 
zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih. Ohlapna 
zakonodaja nikjer izrecno ne opredeljuje kompetenc, določa pa iskanje strokovnosti, osebne 
sposobnosti in relevantne izkušnje, kar bi lahko poimenovali kompetence. Metode za izvedbo 
internih in javnih natečajev so opredeljene le do izvedbe natečaja. Naloga skozi praktičen 
primerjalni primer prikaže, kako se postopki zaposlovanja izvajajo v dveh različnih državnih 
organih. Končni rezultati kažejo, da se kljub nenatančni opredelitvi kompetenc na zakonski 
podlagi v raziskovanih organih lotevajo izbirnih postopkov z metodami pisnih preizkusov in 
ustnih razgovorov, kjer prepoznavajo strokovnost in osebnostne sposobnosti kandidatov. 




RECRUITMENT PROCEDURES IN THE CIVIL SERVICE OF SLOVENIA 
My thesis discusses employment of public employees in governmental institutions. The 
emphasis is placed on recognising their competences and selection on the basis of them. The 
research encompasses the principles (values) of public employees, the competences as the 
major criteria for their selection and types of competences upon which the final selection and 
recruitment is made.  
The legal arrangements of public employees are regulated by the Civil Servants Act and 
Decree on procedures for employment in the state administration and legislative bodies. The 
legislation is unspecific and does not state competences, however it determines the search 
for professionalism, personal competences and relevant experience which could be regarded 
as competences.  
Methods for the execution of internal and public tendering are specified only up to the 
execution of the tender. The thesis shows on two practical cases of various public 
departments how the procedures work in practice. Final results show that despite unspecific 
determination of competences by law, the researched public departments, carry out the 
recruitment procedure by written tests and oral interviews through which they recognise 
professional skills and personality characteristics of the candidates.  
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Javni uslužbenci so v očeh javnosti zapisani kot tisti ljudje, ki službo dobijo preko političnih in 
drugih poznanstev. Znanje in sposobnosti po mnenju javnosti niso nujno pomembni in so 
vsem uradnikom ponavadi nepoznani. V času, v katerem se vse hitro spreminja in 
nadgrajuje, tudi v državni upravi potekajo spremembe, tako da so naloge uradnikov vedno 
zahtevnejše. Po mnenju Chlivickasa je sodobna javna uprava neločljivo povezana z 
reformami, s spremembami in z novostmi. Za rast, učinkovitost in stabilnost državnih 
organov, vključno z novostmi in s spremembami, ki so jih prinesle reforme, je potrebno 
največ pozornosti nameniti strokovnosti in odgovornosti človeških virov. (Chlivickas, 2007, str. 
49).  
Reforme v Sloveniji so, tako kot drugje v po evropskem prostoru, zahtevale učinkovitejšo 
ureditev javne uprave. Temeljne spremembe za kakovostnejšo javno upravo so bile uvedene 
z Zakonom o javnih uslužbencih. Z zakonom je država uredila načelo o javnem natečaju, 
načelo politične nevtralnosti in nepristranskosti, načelo enakopravne dostopnosti, načelo 
kariere, izbirne postopke in je tako posegla v delovna razmerja s sistematizacijo, strokovno 
usposobljenostjo in z zakonitim izvrševanjem javnih nalog uradnikov. S tem je status javnih 
uslužbencev dvignila na nekoliko višjo raven.  
Tema diplomskega dela je zaposlovanje javnih uslužbencev v Republiki Sloveniji, kjer sem 
podrobneje preverjala postopek za zasedbo prostega delovnega mesta v organih državne 
uprave. Zanimalo me je, ali prihaja pri izvajanju zakonskih normativov v praksi do morebitnih 
pomanjkljivosti oziroma težav ali nejasnosti. 
Namen diplomskega dela je analiza postopkov zaposlovanja uradnikov, ki svoje delo v organu 
državne uprave in v pravosodnem organu opravljajo trajno kot poklic in ne kot uradniki na 
položajih, za zaposlovanje katerih veljajo drugačna merila in so prvenstveno vezani na 
mandat. Postopke, ki se uporabljajo za izbor uradnikov, sem predstavila in analizirala preko 
dveh konkretnih primerov. Prvega v organu državne uprave – Ministrstvu za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano, in drugega v pravosodnem organu – Okrožnem sodišču v Ljubljani. 
Za sodelovanje sem zaprosila vodji kadrovskih služb obeh organov. Poudarek je bil na 
vprašanju, v kolikšni meri postopek zaposlovanja uradnikov zagotavlja prepoznavanje 
kompetenc kandidatov in izbiro na podlagi kompetenc.  
Preverjala sem naslednjo hipotezo: Postopek izbire uradnika, kot ga vodi Ministrstvo za 
kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano, zagotavlja prepoznavanje kompetenc kandidatov v večji 
meri kot postopek na Okrožnem sodišču v Ljubljani.  
Cilj raziskovanja je bil:  




‒ katere postopke uporabljata oba navedena organa pri zaposlovanju,  
‒ analiza podrobnosti in razlik ter morebitne posebnosti pri zaposlovanju, 
‒ v kolikšni meri postopki, ki se izvajajo v praksi, omogočajo prepoznavanje kompetenc 
kandidatov in izbiro kandidata v skladu z načelom »merit-based« sistema,  
‒ ali prihaja pri izvajanju zakonskih normativov v praksi do morebitnih pomanjkljivosti 
oziroma težav ali nejasnosti.  
Pregledala in preučila sem obstoječo literaturo, zakonodajo in podzakonske akte. Prav tako 
sem si pomagala z internetnimi viri, ki danes omogočajo najhitrejši pretok informacij. V 
teoretičnem delu sem uporabila metodo deskripcije. Za obravnavo analitičnega dela sem 
uporabila metodo intervjuja, pri analizi intervjuja sem si pomagala s komparativno metodo.  
Diplomska naloga je razdeljena na teoretični in praktični del. Vsebuje sedem poglavij. 
Uvodni del prikaže namen in cilj diplomskega dela, postavljeno hipotezo ter metode, s 
katerimi sem se lotila obdelave teme.  
V drugem poglavju so opredeljeni pojmi, ki so pomembni za razumevanje, izpostavljena so 
pomembnejša načela javnih uslužbencev, predstavljene kompetence kot osrednji kriterij 
izbire, vrste kompetenc ter metode prepoznavanja kompetenc.  
Pravna ureditev zaposlovanja uradnikov v Republiki Sloveniji je odpredeljena v tretjem 
poglavju. Poglavje opisuje zakonske in podzakonske obveze organov, ki jih morajo upoštevati 
pri izvajanju postopkov zaposlitev. Predstavila sem javni in interni natečaj ter sistematizacijo 
delovnih mest, vključno s kadrovskim načrtom, ki omogoča izvajanje postopkov zaposlitev.  
Četrto poglavje je namenjeno pregledu izvajanja postopkov na Ministrstvu za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano, od izvedbe internega in javnega natečaja do končnega izbora 
kandidata. V podpoglavju »Javni natečaj« predstavim javni natečaj, na podlagi katerega sem 
ugotovila bistvene razlike pri izvedbi postopkov.  
Peto poglavje vsebuje pregled izvedbe postopkov zaposlovanja uradnikov na Okrožnem 
sodišču v Ljubljani. Predstavljeno je pojasnilo, zakaj kandidati niso vključeni v interni trg 
dela. Za primerjalno analizo je opisan javni natečaj.  
Rezultati analize izbirnih postopkov, ugotovitve in predlogi izboljšav so v šestem poglavju.  





2 CILJI IN NAČELA POSTOPKA ZAPOSLOVANJA URADNIKOV 
2.1 OPREDELITEV POJMOV 
Javni sektor so vse javno-pravne organizacije in celota vseh oseb javnega prava – države in 
vseh drugih oseb javnega prava, ki jim država zagotavlja pravno subjektiviteto in določena 
pooblastila (Virant, 2009, str. 13). 
Po 1. členu Zakona o javnih uslužbencih (v nadaljevanju ZJU) javni sektor sestavljajo:  
‒ državni organi in organi samoupravnih lokalnih skupnosti, 
‒ javne agencije javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi, 
‒ druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki državnega proračuna ali proračuna 
lokalne skupnosti.  
 
Državni organ je organ državne uprave in drug državni organ. Organ državne uprave je 
ministrstvo, organ v sestavi ministrstva, vladna služba in upravna enota (Zakon o državni 
upravi v nadaljevanju ZDU-1). 
Javni uslužbenec je po definiciji ZJU: »posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem 
sektorju.«. Javni sektor po ZJU sestavljajo državni organi in uprave samoupravnih lokalnih 
skupnosti, javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi in druge 
osebe javnega prava, če so posredni uporabniki državnega proračuna ali proračuna lokalne 
skupnosti. Funkcionarji v državnih organih in organih lokalnih skupnosti niso javni 
uslužbenci« (ZJU, 1. člen). 
Virant pravi, da so: »javni uslužbenci zaposleni pri osebah javnega prava, delujejo v javnem 
interesu, opravljajo javne funkcije, njihove plače in ostale pravice pa se financirajo iz javnih 
sredstev« (Virant, 2009, str. 191). 
V 23. členu ZJU razdeli javne uslužbence na uradnike in strokovno-tehnične uslužbence.  
Uradniki so javni uslužbenci, ki v organih opravljajo javne naloge, in javni uslužbenci, ki v 
organih opravljajo zahtevnejša spremljajoča dela, ki zahtevajo poznavanje javnih nalog 
organa. Delovna mesta, na katerih se opravljajo naloge, so uradniška delovna mesta (ZJU, 





2.2 NAČELO ENAKOPRAVNE DOSTOPNOSTI 
ZJU načelo enakopravne dostopnosti opredeljuje v 7. členu, v poglavju o skupnih načelih 
sistema javnih uslužbencev, in sicer predpisuje, da se »zaposlovanje javnih uslužbencev 
izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane 
kandidate pod enakimi pogoji...« Prav tako je to načelo zastopano v 27. členu (načelo 
javnega natečaja), kjer je določeno, da se uradniki izbirajo na javnem natečaju, razen v 
primeru, ko je z zakonom drugače določeno. Uradniška delovna mesta so torej preko 
postopka javnega natečaja dostopna vsem zainteresiranim kandidatom v enaki meri. V 
drugem odstavku tega člena pa je opredeljeno, da se »v postopku javnega natečaja 
kandidati obravnavajo enakopravno.« Preko mehanizmov, kot so javni ali interni natečaj ter 
neodvisna telesa, ki presojajo strokovnost, kakovost in ustreznost kandidatov, se zagotavlja 
objektivnost in nearbitrarnost, pri čemer so pomembna enaka pravila za vse (Bačlija in drugi, 
2013, str. 16).  
»Načelo enakopravnega dostopa je izjemno pomembno načelo novega uslužbenskega prava. 
Dejstvo, da vsakomur pod enakimi pogoji zagotavlja dostop do vsakega uslužbenskega 
mesta in da je izbran tisti, ki je strokovno najboljši, pomeni, da to načelo uvaja v uslužbensko 
prakso konkurenco, profesionalnost, učinkovitost in istočasno preprečuje korupcijo...« »Kljub 
tako izrecno postavljenemu načelu enakega dostopa do uslužbenskih mest, ki ne omenjajo 
nikakršnih izjem, pa je iz ZJU kot celote razvidno, da se zakonodajalec ni odločil za 
popolnoma odprt oziroma pozicijski sistem javnih uslužbencev v državnih organih in upravah 
lokalnih skupnosti« (Komentar zakonov s področja uprave, 2004, str. 65).  
Velja pa v tem okviru omeniti še načelo prehodnosti, navedeno v 30. členu ZJU, ki navaja, da 
je lahko javni uslužbenec pod pogoji, ki jih določa ZJU, premeščen na drugo delovno mesto v 
okviru državnih organov. To načelo se uveljavlja v postopku pred novo zaposlitvijo, kadar 
predstojnik oceni, da je mogoče prosto delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega 
uslužbenca iz istega organa ali s premestitvijo javnega uslužbenca iz drugega organa. V tem 
primeru se postopek za zaposlitev uradnika izvaja kot interni natečaj, pri čemer pa se 
postavlja vprašanje, ali je načelo enakopravne dostopnosti še vedno izpolnjeno. Postopek 
izvedbe internega natečaja je sicer za vse organe določen z uredbo in je pravno-formalno 
legalen. Prav tako je po ZJU (48. člen) oblikovan interni tg dela v državni upravi ter evidenca, 
v kateri se vodijo podatki o prostih delovnih mestih, potrebah po delu v projektnih skupinah 
in drugih kadrovskih potrebah. Vendar pa takšen način kadrovanja lahko izključuje določen 
del zainteresiranih kandidatov, ki bi želeli kandidirati v postopku za novo zaposlitev, 
izpolnjujejo vse potrebne pogoje in imajo kompetence, a trenutno niso zaposleni v državnih 
organih. Ker postopek za novo zaposlitev ni razpisan, v tem primeru načelo prehodnosti 





2.3 NAČELO »MERIT-BASED« ZAPOSLOVANJA 
»Javni uslužbenci praviloma delujejo znotraj uslužbenskega sistema. Uslužbenski sistem bi 
lahko najenostavneje opredelili kot poseben upravni sistem znotraj javne uprave, v okviru 
katerega delujejo javni uslužbenci. Pojem sistem se nanaša predvsem na formalne strukture 
avtoritativnih pravil, ki upravljajo delovanje javnih uslužbencev znotraj zastavljenih ciljev, 
programov oziroma aktivnosti (Thompson v: Haček & Bačlija, 2007, str. 40). Uslužbenski 
sistem obsega centralno raven (raven unitarne oziroma federalne države) in lokalno raven 
oblasti (raven lokalne (samo)uprave).« V nadaljevanju bom predstavila dva sistema oziroma 
dve načeli zaposlovanja, ki sta si po svojih lastnostih in učinkih nasprotujoči, in sicer »merit-
based« in »spoil« sistem. 
»Strokovni uslužbenski sistem ali merit sistem, ki je v osnovnih potezah že spominjal na 
današnje uslužbenske sisteme, se je prvič pojavil leta 1883 s t.i. Pendletonovo listino 
(Pendleton Act), ki je vzpostavila temelje in omogočila širitev uslužbenskega sistema, 
katerega izhodišče sta bili strokovnost in primerna usposobljenost vseh zaposlenih. 
Pendletonova listina je imela dva temeljna cilja: prvi cilj je bil odstranitev političnega vpliva iz 
administracije, drugi pa zagotovitev kompetentnejših in strokovno usposobljenih javnih 
uslužbencev. Pendletonova listina je zadala dokončen udarec do tedaj uveljavljenemu spoil 
sistemu, ki je pomenil zaposlovanje javnih uslužbencev predvsem v skladu s političnimi merili 
(Haček & Bačlija, 2007, str. 40).«  
»Merit sistem ali sistem zaslug je sistem izbire kandidata za zaposlitev v javni upravi na 
podlagi izobrazbe, sposobnosti, izkušenj in pretekle delovne uspešnosti, s čimer se zagotavlja 
zaposlovanje strokovno najboljših in najustrezneje usposobljenih javnih uslužbencev brez 
vpliva politične oblasti. Merit sistem ima naslednje lastnosti: trajna zaposlitev, zaposlovanje 
na podlagi strokovnosti, neodvisnost, samostojno uradništvo in ločenost od politike. Pri 
tovrstnem sistemu lahko govorimo tudi o upravi s tradicijo, kjer zaposleni kažejo svojo 
lojalnost do institucije in indiferentnost do politike. Lahko pa ta sistem povzroči blokado v 
smislu, da uprava ne želi sodelovati s politično oblastjo. Depolitizacija merit sistema preko 
mehanizmov zagotavlja objektivnost in nearbitrarnost. Ti mehanizmi so javni ali interni 
natečaj ter neodvisnost telesa, ki presojajo strokovnost, kakovost in ustreznost kandidatov, 
pri čemer so pomembna enaka pravila za vse. Pojem merit sistem lahko povežemo tudi s 
pojmom upravnega menedžmenta, saj visoki uradniki pridobijo zaposlitev na podlagi svojih 
relevantnih izkušenj in znanja, kar pomeni usposobljen in strokovno kakovosten kader 
javnega sektorja. Strokovnost in izkušnje visokih uradnikov so zrcalo strokovnega javnega 
sektorja, kar hkrati vpliva na uspešno in učinkovito implementacijo politik ter na vodenje 
človeških virov (Bačlija, in drugi, 2013, str. 16).« 
Po Virantu (2009, str. 208) »merit system« zagotovi izbiro strokovno usposobljenih oseb in 
trajnost (varnost) uslužbenčevega položaja ter varuje vrednoto enake dostopnosti do službe 
v javni upravi. Zagotovi tudi kontinuirano delovanje uprave, ki je politične spremembe 




pri najvišjih mestih v upravi se kriteriji kompetentnosti običajno kombinirajo z možnostjo 
političnega vrha uprave, da odločilno vpliva na dokončno izbiro kandidata. Vsaj na 
deklarativni ravni ima to Republika Slovenija zapisano tudi v ZJU, in sicer v 28. členu (načelo 
politične nevtralnosti in nepristranskosti), kjer je zapisano, da »uradnik izvršuje javne naloge 
v javno korist, politično nevtralno in nepristransko.« V 9. členu ZJU (načelo strokovnosti) pa 
je navedeno, da »javni uslužbenec izvršuje javne naloge strokovno, vestno in pravočasno. Pri 
svojem delu ravna po pravilih stroke in se v ta namen stalno usposablja in izpopolnjuje, ...«  
V nasprotju z merit sistemom ima spoil sistem oziroma sistem »delitve plena« številne 
negativne posledice. Če je uveljavljen v javni upravi, pride po zamenjavi na oblastnih 
položajih (v parlamentu in vladi oziroma na predsedniškem položaju, če gre za državo s 
predsedniško obliko državne oblasti) do velikih sprememb vsaj glede javnih uslužbencev na 
najvišjih mestih. Strokovnost dela v javni upravi se zmanjšuje, saj merilo izbire javnih 
uslužbencev ni strokovnost. Takšen sistem zaposlovanja povzroči tudi nestabilnost službe v 
javni upravi, kar ima še dodatno negativno posledico, saj relativna nestabilnost demotivira 
ljudi pri zaposlovanju v javni upravi. Neprestane menjave na najvišjih mestih v upravi tudi 
preprečujejo kontinuirano delovanje uprave (Virant, 2009, str. 208). Dosledna uporaba spoil 
sistema lahko v končni fazi pripelje do zmanjšanja strokovnosti upravnega dela, povzroči 
vrsto nestabilnost znotraj upravnih organov, poleg tega pa je onemogočena kontinuiteta 
upravnega dela, saj na to v veliki meri vpliva dinamika političnih sprememb. Merit sistem je 
nasprotje spoil sistema in je za upravno področje veliko primernejši, saj zagotavlja izbiro 
strokovno usposobljenih oseb, trajnost zaposlitve ter kontinuirano delovanje upravnega 
sistema tudi ob političnih spremembah (Haček & Bačlija, 2007, str. 41).«  
V nadaljevanju sledi predstavitev in analiza koncepta kompetenc, ki prestavlja temelj oziroma 
osnovo načela »merit-based« zaposlovanja. Najprej bom predstavila teoretično opredelitev 
kompetenc, sledi analiza različnih vrst kompetenc, v sklepnem delu tega poglavja pa bom 
navedla še metode prepoznavanja kompetenc.  
 
2.4 KOMPETENCE KOT OSREDNJI KRITERIJ IZBIRE 
Pojem kompetence zasebni sektor v Sloveniji že kar dobro pozna in tudi uvaja v svoja okolja, 
uprava pa na tem področju še ni naredila odločilnega koraka. Evropska praksa jih prav tako 
dobro pozna, definicije kompetenc pa večinoma govorijo o sposobnostih, znanju in 
spretnostih, ki so pomembni za kakovostno opravljanje dela (Korade Purg, 2011, str. 138). 
»Začetek uvajanja kompetenc sega v leto 1967, ko je Argyle razvil koncept kompetenc, ki naj 
bi pomagale prepoznavati odličnost ravnanja posameznika. Koncept je bil orientiran 




sposobnosti posameznika, njegove navade, spretnosti in znanje, motivacija, interesi in 
nagnjenja (Stare & Seljak, 2006, str. 132).« 
Kompetentnost je pogosta tema v novejši literaturi s področja menedžmenta, vendar različni 
avtorji razlagajo pojem na svoj način. Definicije kompetenc se med seboj razlikujejo glede na 
to, ali v ospredje postavljajo posameznikove lastnosti ali njegovo vpetost v organizacijsko 
okolje (Boštjančič, 2011, str. 28). Po Slovarju slovenskega knjižnega jezika je kompetenten 
tisti, ki je pristojen in pooblaščen, ki temeljito pozna, obvlada neko področje, je usposobljen 
in poklican (Slovar slovenskega knjižnega jezika, 2000).  
Tomažič trdi, da je definicij kompetenc danes skoraj toliko, kolikor je avtorjev, ki jih 
proučujejo. Navaja, da velika večina avtorjev želi s pojmom kompetenc zajeti vse, kar 
neposredno ali posredno vpliva na visoko delovno storilnost posameznika. Kompetenco 
definira kot celoto vedenjskih vzorcev, ki jih mora posameznik obvladovati, če želi uspešno in 
učinkovito opravljati svoje delo (Tomažič v: Stare & Seljak, 2006, str. 134). Stare in Seljak 
(2006, str. 134 in 135) tudi navajata, da nas takšno razumevanje kompetence opozarja, da 
same kompetence ni možno neposredno opredeliti, opisati in analizirati, ampak je to mogoče 
storiti šele na podlagi posameznikovega vedenja. Avtorja govorita o nevidnem in vidnem delu 
kompetence. Nevidni del se izoblikuje na osnovi odnosa z okoljem in obsega znanje, 
sposobnosti, veščine, lastnosti, ki se izrazijo v vidnem delu. Na uspešnost dela vplivajo 
znanje, sposobnosti in veščine posameznika, pa tudi izkušnje v konkretnih situacijah. Ko 
proučujemo kompetence, gre pravzaprav za pojasnjevanje zaznanega vedenja posameznika 















Slika 1: Kompetenca: od nevidnega k vidnemu 
 
Vir: Stare, Seljak (2006, str. 135) 
Boštjančičeva (2011, str. 28) trdi, da bi na splošno kompetence opredelili kot vzorce vedenja, 
pri katerih se kažejo osebnostne lastnosti, sposobnosti, spretnosti in strokovno znanje, pa 
tudi vrednote in prepričanja posameznika, ki jih potrebuje za uspešno delo. Kompetence so 
kombinacija različnih lastnosti, toda nobena ne prevlada. Izpostavi tudi pojem kompetenčni 
model. To je jasno določen in sistematično prikazan sistem kompetenc organizacije, ki 
pomaga razlikovati med bolj in manj uspešnimi zaposlenimi (Byham in Moyer v Boštjančič, 
2011, str. 33). Model vključuje omejeno število ključnih kompetenc, ki jih potrebujejo vsi 
zaposleni, in več sklopov specifičnih kompetenc na ravni oddelkov, področij dela oziroma 
delovnih mest. Pri oblikovanju modela kompetenc je treba paziti, da je število kompetenc 
obvladljivo. To pomeni, da mora biti tako, da jih bo lahko vsak zaposleni poznal, jih naštel, 
opisal in tudi uporabil v delovnem procesu, kar znaša navadno med 6 in 12. Model 
kompetenc v organizaciji temelji na viziji, strategiji in vrednotah. Poslovna strategija in cilji, 
usmerjeni v prihodnost, so osnova in vodilo za oblikovanje ključnih kompetenc zaposlenih, ki 
se nato razdelijo ali pa podprejo še z delovnospecifičnimi. Iz tega izhaja pojem kompetenčni 
profil, to je nabor kompetenc, potrebnih za opravljanje delovnih nalog na določenem 
delovnem mestu (Boštjančič, 2011, str. 34). 
ZJU pojma kompetenc neposredno ne opredeljuje, govori pa o izobrazbi, delovnih izkušnjah, 
strokovnem znanju (izobrazbi in drugih funkcionalnih ter specialnih znanjih) in strokovni 
usposobljenosti kandidatov (ZJU, 6. člen). V drugem odstavku 27. člena ZJU predpisuje, da 
se v postopku javnega natečaja izbira opravi na podlagi izkazane boljše strokovne 
usposobljenosti. Isti zakon v 62. členu (izbira kandidata) predpisuje, da se »izbere kandidat, 
ki se je v izbirnem postopku izkazal kot najbolj strokovno usposobljen za uradniško delovno 
mesto.« Pojem strokovna usposobljenost je sicer definiran v 6. členu ZJU (pomen izrazov) 
kot strokovno znanje in osebne sposobnosti za opravljanje dela. Iz tega je razvidno, da 




zaposlovanje v organih državne uprave bistveni kriteriji izbire strokovnost, relevantne 
izkušnje in osebne sposobnosti, torej kriteriji, ki bi jih lahko poimenovali s skupnim pojmom 
kompetence, zato bi lahko trdili, da so na vsebinski ravni le-te bistven kriterij pri izbiri 
kandidatov, vendar pa niso eksplicitno poimenovane s tem izrazom. 
Strokovna literatura torej navaja različne opredelitve in vrste kompetenc. Poleg tega imajo za 
vsakodnevno poklicno delo posamezne kompetence različen in spremenljiv pomen, saj je vse 
odvisno od konkretne delovne naloge, udeležbe drugih sodelavcev, situacijskih zahtev in 
zahtev okolja (Stare & Seljak, 2006, str. 137). Prav tako se kompetentnost ne izraža samo na 
vedenjski, temveč tudi na kognitivni ravni, pomembna je pri opravljanju neprogramiranih, 
nerutinskih nalog, izkaže se pri delu v kompleksnem in spremenljivem okolju in je povezana z 
notranjo motivacijo (Konrad, 2001, str. 48). Zato Stare in Seljak (2006, str. 138) ugotavljata, 
da bi moralo preučevanje kompetenc v javni upravi zajeti številne vidike, tudi tiste, ki se 
poleg strokovnosti tičejo medsebojnih odnosov, vedenja in doživetij v organizaciji. Tako bodo 
izpolnjeni realni pogoji za izboljšanje kompetentnosti vodij in drugih zaposlenih, kar bo (je) 
odločilno za doseganje učinkovitosti in uspešnosti delovanja organizacije (državne uprave) in 
za dvig kakovosti dela. V nadaljevanju bomo torej analizirali vrste in značilnosti kompetenc, 
kot jih opredeljujejo strokovna literatura, zakoni in ostali predpisi v Republiki Sloveniji. 
 
2.5 VRSTE KOMPETENC 
Stare in Seljak (2006, str. 132) ugotavljata, da večina avtorjev deli kompetentnost v dve 
kategoriji: kompetentnost, ki temelji na vedenju (vedenjske kompetence) in kompetentnost, 
ki temelji na delu (delovne kompetence). Prve zajemajo osebne karakteristike/lastnosti, ki 
prispevajo k učinkoviti delovni performansi (npr. medosebne spretnosti, stališča, motivacija), 
kompetence, temelječe na delu, pa zajemajo specifične spretnosti in sposobnosti, ki pri delu 
omogočajo, da bo dosežek v skladu s specifičnimi standardi (Stare & Seljak, 2006, str. 132).  
Podobno Boštjančičeva (2011, str. 29) deli kompetence na tiste, ki se nanašajo na 
osebnostne lastnosti in sposobnosti posameznika ter na njegova stališča in vrednote, ter na 
kompetence, pridobljene s formalnim izobraževanjem in z delovnimi izkušnjami. Trdi, da 
kompetence, pridobljene z izobraževanjem, veljajo za bolj splošne, ker gre za vrsto znanj in 
sposobnosti, ki so lažje prenosljive, saj se uporabljajo na različnih področjih in v različnih 
organizacijah. Kompetence, pridobljene v karieri, so bolj specializirane, saj se povezujejo s 
specifičnim področjem dela v organizaciji, v kateri je posameznik zaposlen, in so bolj cenjene 
v organizaciji, v kateri so bile razvite (Becker, 1983 v Boštjančič, 2011, str. 29).  
Stare in Seljak (2006, str. 136) na osnovi različnih virov povzemata štiri področja kompetenc: 
‒ strokovna kompetenca, ki se nanaša na (poklicno) izobrazbo, znanje in sposobnosti. 
Zajema tudi poznavanje metod in tehnik dela ter uporabe teh metod pri opravljanju dela, 




na specifično znanje, strateško in podjetniško razmišljanje. Strokovno kompetenco je 
mogoče izboljšati z izobraževalnimi ukrepi in usposabljanji, ki vsebujejo razvoj poklicnih 
spretnosti in znanj; 
‒ socialna kompetenca, ki obsega spretnost pri delu z ljudmi, pri druženju oziroma 
občevanju z ljudmi in vzdrževanje odnosa z drugimi osebami pri doseganju zastavljene 
naloge oziroma cilja. Socialna kompetenca se odraža na področju komunikacijske 
izraznosti (verbalne, neverbalne), sposobnosti delovanja v skupini, komuniciranja v tujih 
jezikih in sposobnosti delovanja v različnih kulturah. V ta sklop sodi tudi odpornost proti 
stresu, zmožnost vodenja in reševanja konfliktov ter timsko (so)delovanje. Razvoj 
socialne kompetence zajema metode, ki spodbujajo komunikacije in kooperativnost 
(seminarji s področja komuniciranja, letni pogovor s sodelavcem); 
‒ osebnostna kompetenca, ki se nanaša na sposobnost odkritega in pozitivno 
naravnanega pristopa do sodelavcev in ključnih partnerjev ter sodelovanje z njimi, na 
samostojno in odgovorno oblikovanje delovnih ciljev ter potek del, ugotavljanje lastnih 
prednosti in pomanjkljivosti, konstruktivno sprejemanje kritike, ustvarjalnost odkrivanja 
novega in kritičnost do starega ter odgovornost za lastna dejanja. V kategorijo 
osebnostne kompetence sodijo osnovna energija in motivacija posameznika, njegova 
kreativnost, fleksibilnost, notranja stabilnost, lojalnost, karizma, tolerantnost, delavnost in 
potrpežljivost. Razvoj osebnostnih kompetenc je mogoče doseči z ukrepi, ki spodbujajo in 
razvijajo sposobnost lastnega zaznavanja in refleksije, ter ukrepi, ki obravnavajo 
motivacijske in emocionalne vidike razvoja človeških virov; 
‒ metodološka kompetenca, ki označuje sposobnost ustrezne uporabe strokovnega 
znanja in oblikovanja procesov za reševanje problemov (npr. uporaba prave rešitve v 
konkretnem primeru). V to kategorijo sodi tudi obvladovanje projektnega delovanja, 
moderiranja, prezentiranja in tehnik spodbujanja ustvarjalnosti. 
 
Glede na to, ali se kompetence opredeljujejo za vse zaposlene v organizaciji ali so potrebne 
in značilne le za posamezne skupine poklicev, pa Boštjančičeva (2011, str. 32) zaposlitvene 
kompetence deli na tri skupine: 
‒ Ključne (osnovne, temeljne, generične) kompetence so prenosljive med delovnimi opravili 
in so v korist vseh članov organizacije ter v skladu z njenimi normami in vrednotami. 
‒ Delovnospecifične kompetence so značilne za opravljanje nalog na določenih delovnih 
mestih. 
‒ Organizacijskospecifične kompetence izhajajo iz poslanstva, strategije in kulture 





Pogledi na postopek oblikovanja kompetenc v slovenski javni upravi so različni: od tega, da 
kompetence in kompetenčni model še ne obstaja, do navedb, da jih je v različnih predpisih 
mogoče jasno zaznati (Stare & Seljak, 2006, str. 139). Kot smo že omenili, ZJU pojma 
kompetenc neposredno ne omenja, govori pa o izobrazbi, delovnih izkušnjah, strokovnem 
znanju in strokovni usposobljenosti (ZJU, 6. člen). 
Splošne kompetence so določene v skupnih načelih sistema javnih uslužbencev. V 7. členu 
ZJU je kot ključni kriterij za izbiro kandidata izpostavljena strokovna usposobljenost. V 9. 
členu ZJU (načelo strokovnosti) je navedeno, da »javni uslužbenec izvršuje javne naloge 
strokovno, vestno in pravočasno. Pri svojem delu ravna po pravilih stroke in se v ta namen 
stalno usposablja in izpopolnjuje, ...«hkrati »javni uslužbenec odgovarja za kakovostno, hitro 
in učinkovito izvrševanje zaupanih javnih nalog« (ZJU, 13. člen). 
 
2.6 METODA PREPOZNAVANJA KOMPETENC 
Boštjančičeva (2011, str. 30) trdi, da zaposlitvene kompetence v organizaciji oblikujemo sami 
(vodstvo, strokovnjaki za kadre) ali ob pomoči zunanjega svetovalca. Za osnovo je mogoče 
uporabiti že izdelane kompetenčne baze, ki se dopolnijo s predlogi, povezanimi s specifično 
organizacijo. Kompetence pa se lahko oblikujejo tudi z opazovanjem in natančno analizo 
delovnega mesta, ki že obstaja. Na podlagi vedenja posameznikov, ki so v konkretnih 
situacijah ravnali učinkovito, sestavimo izbor pomembnih ali tipičnih lastnosti, ki jih 
povežemo v vedenjske vzorce.  
Virant izpostavlja mehanizme, ki jih je po zakonskih predpisih mogoče uporabiti za doseganje 
čim boljše izrabe kompetenc zaposlenih. To so letni pogovor s sodelavcem, ocenjevanje 
delovne uspešnosti, stimulativni del plače (del plače, vezan na delovno uspešnost), posebno 
plačilo za povečan obseg dela, dodatno usposabljanje in sankcije v primeru kršitev delovnih 
obveznosti ter nedoseganja pričakovanih delovnih rezultatov, pri čemer je najostrejša 
sankcija odpoved pogodbe o zaposlitvi (Virant, 2009, str. 205). Vendar so to mehanizmi 
prepoznavanja in izrabe kompetenc, ki so uporabni šele po sklenitvi delovnega razmerja s 
kandidatom. V nadaljevanju pa bom poskušala predstaviti tiste mehanizme prepoznavanja 
kompetenc, ki so uporabni v postopku izbiranja kandidata. 
Na razpisana delovna mesta se navadno prijavijo številni kandidati, med njimi so takšni, ki 
pogoje izpolnjujejo, in takšni, ki jih ne. Brejc (2004, str. 45) navaja, da je potrebno najprej 
izločiti tiste vloge, ki jih zaradi formalnih razlogov ni mogoče upoštevati (npr. so prišle 
prepozno) in tiste, iz katerih je razvidno, da kandidati ne izpolnjujejo pogojev. Po pregledu 
prispelih prijav pristojni uslužbenec sestavi seznam kandidatov, ki na podlagi predloženih 
dokazil izpolnjujejo pogoje za sklenitev delovnega razmerja. Če je prijav veliko, jih je 
smiselno razvrstiti v nekaj skupin. Pri oblikovanju seznama najustreznejših kandidatov je 




sodelavec, katere so želene sposobnosti in lastnosti, ki jih mora imeti. Na podlagi izbranih 
kriterijev se namreč pridobi seznam najustreznejših kandidatov.  
Za izbiro najustreznejšega kandidata obstajajo številne metode, uporabiti je mogoče 
naslednje: 
‒ Analiza prijave in življenjepisa. Biografski podatki so sami po sebi osnova selekcije, saj je 
iz njih mogoče razbrati, kakšne so delovne izkušnje, zanimanja, socialne dejavnosti, 
navade, hobiji, namere, vrednote, dosežki, osebne značilnosti. Življenjepis zadeva 
preteklost in kandidati si prizadevajo, da prikažejo le dobre plati. 
‒ Vprašalnik. Ker kandidati različno obsežno in podrobno opisujejo svoje življenje in 
izkušnje, se v organizacijah pogosto odločajo za vprašalnik, s katerim pridobijo dodatne 
podatke o kandidatih. Standardiziran vprašalnik predstavlja bolj objektivno podlago za 
izbiro. 
‒ Pogovor ali intervju. Gre za najbolj pogosto obliko spoznavanja kandidatov. Uporabiti ga 
je mogoče le za omejeno število kandidatov, torej tistih, ki sodijo v skupino kandidatov, ki 
utegnejo biti najbolj primerna izbira. Poznamo več vrst intervjujev (neposredni, panelni, 
globinski, stresni intervju). Pri izvedbi in ocenjevanju intervjuja je smiselno upoštevati, da 
je vprašalnik razvit na osnovi analize dela, da se vsem kandidatom zastavijo enaka 
vprašanja, da je določena ocenjevalna lestvica za vprašanja in so odgovori točkovani, 
razvrščeni in urejeni, da je proces za vse kandidate voden konsistentno ter da je posebna 
pozornost namenjena vsemu, kar je povezano z delom, s kandidatovo osebnostjo in z 
dokumentacijo (Brejc, 2004, str. 46, 47). 
‒ Testiranje. To je postopek, s katerim se ugotavljajo človekove zmožnosti v simuliranih 
okoliščinah in na podlagi ugotovitev se predvideva, ali bo kandidat uspešen pri delu, ki ga 
bo opravljal. »Zaposlitveni testi so objektivna in standardizirana merila za pridobivanje 
podatkov o interesih, znanju, sposobnostih, vedenju in drugih lastnostih posameznikov 
(Svetlik v Brejc, 2004, str. 47).« Najpogostejši testi so test kognitivnih sposobnosti in 
zmožnosti, test dosežkov, osebnostni test, test interesov, test delovnega primera, 
simulacija, sodelovanje v skupini, test odvisnosti, test fizičnih sposobnosti. 
‒ Ocenjevalni centri. Gre za posebno vrsto selekcijskega programa, kjer se ugotavlja in 
meri ključne razsežnosti opravila z uporabo različnih instrumentov, kot so igranje vlog, 
diskusije v timu, razni testi in druge pisne vaje. Presojajo posebni ocenjevalci, ki 
ocenjujejo vsako vajo posebej. Ta metoda se uporablja za tista dela oziroma kandidate, 
kjer so potrebne sposobnosti vodenja (Brejc, 2004, str. 48, 49). 
Brejc (2004, str. 49) tudi navaja, da so navedene metode in tehnike koristen pripomoček pri 
izbiri kandidatov, vendar so ključni ljudje, ki odločajo o izbiri. Če je za organizacijo značilna 
nizka stopnja formalne izobrazbe, če prevladuje povprečnost, če pomeni dober kandidat 




verjetnost, da ne bo izbran. Zato naj bodo pri odločanju o izbiri kandidatov oziroma v vlogi 
vodje procesa zaposlovanja osebe, ki po svojih zmožnostih sodijo med najboljše v 
organizaciji, saj je zaposlovanje novih ljudi vsaj toliko pomembno kot osnovna dejavnost 
organizacije.  
Po ZJU se »izbira kandidata opravi v izbirnem postopku, v katerem se presoja usposobljenost 
kandidata za opravljanje nalog na uradniškem delovnem mestu.« Presojanje strokovne 
usposobljenosti poteka v obliki presojanja strokovne usposobljenosti iz dokumentacije, ki jo 
je predložil kandidat, pisnega preizkusa usposobljenosti, ustnega razgovora ali v drugi obliki, 
kar je zapisano v 61. členu ZJU, ki govori o izbirnem postopku. »Izbere se kandidat, ki se je 
v izbirnem postopku izkazal kot najbolj strokovno usposobljen za uradniško delovno mesto 
(ZJU, 62. člen (izbira kandidata)).  
Za uradnike na položajih sicer veljajo jasni normativi in standardi glede meril in metod, ki 
morajo biti izpolnjeni pri izbiri in zaposlovanju. Po Virantu (2003, str. 20) se "standardi in 
merila" po prvem odstavku 178. člena Zakona o javnih uslužbencih ujemajo s sodobnim 
pojmom "kompetence", ki ga je razvila stroka upravljanja kadrovskih virov. Pri tem 
predstavlja najpomembnejše telo uradniški svet, katerega naloge, sestava, izvolitev in 
razrešitev ter način dela so opredeljeni v XXIV. poglavju ZJU. Uradniški svet skrbi za izbiro 
uradnikov na položajih z določanjem standardov strokovne usposobljenosti, meril za izbiro in 
metod preverjanja usposobljenosti (ZJU, 178. člen). V nadaljevanju bomo skušali strniti 
bistvene značilnosti in standarde strokovne usposobljenosti ter merila in metode preverjanja 
usposobljenosti uradnikov na položajih, ki jih predpisuje Uradniški svet. 
»Uradniški svet z oblikovanjem standardov strokovne usposobljenosti in meril določa zaželeni 
profil uradnikov na položaju v državni upravi, tako da določa izkušnje, znanje in sposobnosti, 
ki jih morajo imeti. Pri tem razlikuje med skupnimi standardi za uradnike na položaju, ki so 
določeni z aktom Standardi strokovne usposobljenosti, in dodatnimi standardi za posamezne 
organizacijske enote ali organe, ki se po potrebi določijo ob oblikovanju besedila javnega 
natečaja za posamezno organizacijsko enoto ali organ. Po Virantu (2003, str. 20) »pomeni 
takšen pristop dokaj korenit zasuk v načinu razmišljanja v državni upravi in je po njegovem 
mnenju »odločilnega pomena za njen razvoj.« 
»Z določitvijo metod preverjanja usposobljenosti Uradniški svet določa enoten način 
preverjanja usposobljenosti kandidatov, ki ga bodo v natečajnem postopku opravile posebne 
natečajne komisije« (Standardi strokovne usposobljenosti, 2013, str. 2). 
Standardi strokovne usposobljenosti, ki jih določa Uradniški svet in veljajo za vsa položajna 
uradniška delovna mesta, so razdeljeni na dva poglavitna sklopa, vsak sklop pa na nadaljnje 
tri elemente.  
Sklopa sta: 




‒ Strokovno znanje. 
Izkušnje in managerske sposobnosti se delijo na naslednje elemente: 
‒ Kakovost izkušenj pri delu, vodenju in upravljanju, ki zajema delovne izkušnje, 
vodstvene izkušnje in sposobnost upravljanja (načrtovanje upravljanja z viri, 
organizacijske sposobnosti in sposobnost spremljanja učinkov dela). Kandidat naj bi 
praviloma izpolnjeval pogoj 3 leta delovnih izkušenj in 3 leta vodstvenih izkušenj na 
področju, za katerega kandidira, ali na sorodnem področju v javnem ali zasebnem 
sektorju. 
‒ Vrednost vizije razvoja organizacijske enote ali organa, pri čemer kandidat 
predloži pisno vizijo prednostnih nalog in razvoja organizacijske enote ali organa v 
mandatnem obdobju petih let, vključno z načini upravljanja z viri. Pisni izdelek oceni 
posebna natečajna komisija, ki preverja predvsem strokovno utemeljenost vizije ter 
uporabnost in izvedljivost vizije (Standardi strokovne usposobljenosti, 2013, str. 9). Vizija 
mora vsebovati vsebinsko opredelitev, s katero kandidat opredeli prednostne cilje dela v 
organizacijski enoti, aktivnosti za njihovo doseganje in merljive kazalnike realizacije le-teh 
ter okvirne opredelitve časa, potrebnega za uresničitev predlagane vizije z utemeljitvijo 
vzrokov zastavljenega časovnega obdobja, pa tudi finančne, kadrovske in druge 
posledice predlaganih sprememb (Standardi strokovne usposobljenosti, 2013, str. 10). 
‒ Sposobnost vodenja, ki vključuje več vidikov tega elementa, predvsem pa delovno 
prožnost in razvijanje organizacijske klime. Delovna prožnost obsega zlasti komuniciranje 
(znanje tujih jezikov, govorne sposobnosti, veščine javnega nastopanja, sposobnost 
doslednega poslušanja, sposobnost reševanja konfliktov, sposobnost komuniciranja z 
zunanjimi in notranjimi javnostmi), izvedbo in optimizacijo postopkov (sposobnost 
racionalizacije, skrajšanja in poenostavitve postopkov), ustvarjalnost (sposobnost 
strateškega in razvojnega mišljenja, odprtost za novosti, sposobnost predlaganja 
učinkovitih metod dela) in sposobnost uresničevanja (postavljanje jasnih in uresničljivih 
ciljev sebi in sodelavcem, vztrajanje na dokončanju začetih zadev, premagovanje ovir, 
sposobnost »prevajanja« strateških ciljev v operativne, sposobnost delegiranja nalog) 
(Standardi strokovne usposobljenosti, 2013, str. 10). Razvijanje organizacijske klime 
poudarja sposobnost kandidata glede načina pristopa k izboljšanju medosebnih odnosov 
v organizacijski enoti ali organu in vzpostavitve dobrega odnosa do strank (Standardi 
strokovne usposobljenosti, 2013, str. 11). 
Za vrednotenje vseh treh elementov, ki opredeljujejo izkušnje in managerske sposobnosti 
kandidata, komisija kot metodo preverjanja uporablja razgovor s kandidatom in preučitev 
dokumentacije, ki jo kandidat predloži v zbirnem postopku, element sposobnosti vodenja pa 
se po naročilu predstojnika komisije vrednoti tudi s testiranjem.  





‒ Razumevanje poslanstva in vloge organizacijske enote ali organa v sistemu, ki 
zajema razumevanje poslanstva in vloge v sistemu javne uprave oziroma oblasti, in sicer 
tako samostojno kot tudi v povezavi z drugimi sorodnimi ali povezanimi organi na ravni 
države in EU, razumevanje poslanstva pri delovanju v javno korist ter izkazovanje 
razumevanja koncepta družbene odgovornosti. Ta element vključuje tudi kandidatovo 
osebno strokovno uveljavljenost in prepoznavnost na področju, ki jo kandidat izkazuje z 
morebitno strokovno bibliografijo, priporočila uglednih posameznikov in institucij, vodenje 
ali sodelovanje pri večjih projektih s področja dela organizacijske enote ali organa 
(Standardi strokovne usposobljenosti, 2013, str. 11). 
‒ Poznavanje problematike področja dela organizacijske enote ali organa, pri 
čemer se pri kandidatu preverja celovitost strokovnega znanja s področju dela 
organizacijske enote ali organa. Pri tem je izpostavljeno poznavanje pristojnosti organa 
glede na področno zakonodajo (povezave z drugimi organi in institucijami ter 
razumevanje področne nacionalne in EU zakonodaje) ter poznavanje razvojnih usmeritev 
delovanja državne uprave (usmerjenost k uporabnikom, odprtost in preglednost ter 
racionalnost dela) (Standardi strokovne usposobljenosti, 2013, str. 12). 
‒ Poznavanje načrtovanja in rabe virov, pri čemer se preverja kandidatovo 
poznavanje predpisov in postopkov pri načrtovanju kadrovske politike ter kadrovanja, 
poznavanje predpisov in postopkov pri načrtovanju proračunskih sredstev ter zakonito in 
smotrno porabo ter razumevanje pomena in rabe drugih virov (znanje, informacijska 
oprema, prostori, idr.). 
Za vrednotenje vseh treh elementov, ki opredeljujejo strokovno znanje kandidata, komisija 
kot metodo preverjanja uporablja razgovor s kandidatom in preučitev dokumentacije, ki jo 
kandidat predloži v zbirnem postopku. 
Iz tega lahko sklepamo, da so kriteriji in merila, ki jih morajo izpolnjevati kandidati za 
zasedbo uradniških delovnih mest na položajih, jasno definirani. Določene so tudi metode za 
preverjanje strokovne usposobljenosti. Pri tem velja omeniti, da sta ti metodi največkrat 
preučitev dokumentacije in razgovor s kandidatom, ostale metode pa niso eksplicitno 
omenjene, čeprav se lahko uporabljajo. Na kakšen način poteka določanje kriterijev in meril 
za izbiro na uradniških delovnih mestih in ali so ti standardi natančno določeni oziroma 
predpisani, bomo analizirali v nadaljevanju, ko bomo izvedli primerjalno študijo dveh 
primerov. V naslednjem poglavju pa sledi predstavitev pravnega okvira, temeljnih pravnih 




3 PRAVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA URADNIKOV 
Postopke za zasedbo delovnega mesta v državni upravi opredeljujeta ZJU in Uredba o 
postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih. V 
ZJU so postopki opredeljeni v 27. členu (načelo javnega natečaja), kjer je zapisano, da se 
uradniki izbirajo na javnem natečaju, razen v primerih, ko je z zakonom drugače določeno. 
Prav tako so navedeni v 57. členu VIII. Poglavja ZJU, ki predpisuje potek postopka pred novo 
zaposlitvijo, za zasedbo prostega delovnega mesta predpostavlja premestitev javnega 
uslužbenca iz istega ali drugega organa, za kar se izvede interni natečaj. 
 
3.1 POSTOPKI ZAPOSLITVE (INTERNI NATEČAJ, JAVNI NATEČAJ) 
Interni natečaj 
Po določbi iz 48. člena ZJU se v evidenci internega trga dela vodijo podatki o prostih delovnih 
mestih, potrebah po delu v projektnih skupinah, o javnih uslužbencih, ki so zaposleni v javni 
upravi. Ta evidenca omogoča delodajalcu v državnem organu, se pravi državi, da lahko lažje 
poišče javne uslužbence s specifičnimi znanji in drugimi kompetencami ter že zaposlenim 
javnim uslužbencem v državnem organu, da lahko brez večjih postopkov prehajajo iz enega 
državnega organa v drugega. S tem je zagotovljen glavni pogoj za uspešno delovanje 
internega trga dela v državnih organih (Brejc, 2002, str. 43).  
Interni natečaji so objavljeni zaradi možnosti premeščanja uslužbencev v okviru državne 
uprave na podlagi uredbe (MJU, 2016).  
Kot izhaja iz Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in 
pravosodnih organih, lahko predstojnik, ki želi zapolniti prosto delovno mesto, izvede 
postopek internega natečaja. Ta se izvaja z namenom, da se pred uvedbo postopka za novo 
zaposlitev omogoči že zaposlenim javnim uslužbencem v organih državne uprave in drugih 
organih kandidiranje na internem trgu dela. Organi državne uprave in drugi organi po 
sklenjenem dogovoru z vlado omogočijo javnim uslužbencem, da vstopijo v interni trg dela in 
pod enakimi pogoji kandidirajo za zasedbo prostega delovnega mesta s ciljem, da se med 
prijavljenimi kandidati za zasedbo prostega delovnega mesta izbere tistega kandidata, ki 
izpolnjuje pogoje za delovno mesto in je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog 
na delovnem mestu (Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne 
uprave in v pravosodnih organih, 6. člen). 
 
Javne uslužbence, ki so zaposleni v organu, se pisno obvesti (sodna deska, intranet), da je 




natečaja. Če se uslužbenec prijavi v pisni ali elektronski obliki, se to šteje kot prijava in se 
obravnava v skladu z internim natečajem (Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta v 
organih državne uprave in v pravosodnih organih, 5. in 6. člen).  
Prednosti internega zaposlovanja (Dessler, v Brejc 2002, str. 40) 
‒ Zaposleni vidijo, da organizacija ceni njihove sposobnosti, kar vzpodbuja njihovo moralo 
in delovno uspešnost. 
‒ Notranji kandidati so navadno bolj privrženi organizaciji, zato je verjetnost, da jo bodo 
zapustili, manjša.  
‒ Če gre za napredovanje, to povečuje lojalnost do zaposlenih in omogoča dolgoročno 
usmerjeno kadrovanje za vodstvena delovna mesta.  
‒ Verjetnost, da bomo dobro ocenili oziroma izbrali kandidata, je pri notranjih kandidatih 
večja kot pri zunanjih.  
‒ Notranji kandidati potrebujejo manj uvajanja in usposabljanja kot zunanji.  
 
‒ Šibke plati internega kadrovanja pa so (Dessler, v Brejc 2002, str. 40): 
‒ Zaposleni, ki kandidirajo za prosta delovna mesta in pri tem ne uspejo, lahko postanejo 
nezadovoljni. Zato jih je nujno potrebno obvestiti o tem, zakaj niso bili izbrani in kaj 
morajo storiti, da bi bili v prihodnje uspešnejši.  
‒ Če organizacija nima dobro izdelanega sistema napredovanja in razvoja kadrov, se 
pogosto zgodi, da pri notranjem kadrovanju izberemo uslužbenca, ki je »na vrsti« za 
napredovanje, in ne uslužbenca, ki najbolj ustreza prostemu delovnemu mestu.  
‒ Če je notranji kandidat izbran na prosto vodstveno mesto, ima lahko težave z 
uveljavljanjem svoje avtoritete, saj ga zlasti njegovi sodelavci še vedno obravnavajo kot 
člana skupine in ne kot nadrejenega.  
‒ Največja težava je vse večja zaprtost organizacije, saj doma vzgojeni kadri številnih 
problemov ne vidijo, ali pa jih neuspešno rešujejo na ustaljene načine. Gre za 
pomanjkanje inovacij.  
 
Na interni natečaj se lahko prijavijo uradniki, imenovani v uradniški naziv, ki izpolnjujejo 
pogoje za delovno mesto, medtem ko strokovno-tehnični javni uslužbenci ne morejo 
kandidirati na uradniško delovno mesto prek internega natečaja. Pri internih natečajih se 




naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti, ne določa kot pogoj za 
zasedbo delovnega mesta. 
Postopek za izvedbo internega natečaja obsega (Uredba o postopku za zasedbo delovnega 
mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 8. člen):  
‒ objavo internega natečaja na spletni strani ministrstva, pristojnega za upravo, 
‒ izvedbo izbirnega postopka, če gre za uradniško delovno mesto, oziroma predhodnega 
preizkusa usposobljenosti, če gre za strokovno-tehnično delovno mesto, za katero je 
predhodni preizkus usposobljenosti določen s sistematizacijo, 
‒ premestitev javnega uslužbenca iz istega ali drugega organa.  
 
Interni natečaji organov, vključenih v interni trg dela, se objavijo na spletni strani ministrstva, 
pristojnega za upravo.  
Objava internega natečaja vsebuje najmanj naslednje podatke o (Uredba o postopku za 
zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 9.  člen): 
‒ organu, v katerem bo javni uslužbenec opravljal delo,  
‒ kraju opravljanja dela, 
‒ vrsti delovnega mesta, na katerem bo javni uslužbenec opravljal delo, 
‒ pogojih za zasedbo delovnega mesta v skladu s sistematizacijo,  
‒ vsebini prijave,  
‒ okvirni vsebini dela,  
‒ poskusnem delu, če gre za delovno mesto, za katero je poskusno delo določeno s 
sistematizacijo,  
‒ prehodnem preizkusu usposobljenosti, če gre za strokovno-tehnično delovno mesto, za 
katero je predhodni preizkus usposobljenosti določen s sistematizacijo, 
‒ vsebovati mora tudi rok in naslov za vlaganje prijav, 
‒ navedbo, da bo obvestilo o končanem izbirnem postopku objavljeno na spletnih straneh 
organa ter spletni naslov organa in 
‒ ime in priimek ter telefonsko številko osebe, odgovorne za dajanje informacij o izvedbi 




Rok za prijavo na interni natečaj je najmanj 8 dni. Rok začne teči naslednji dan po objavi 
natečaja. Izbirni postopek pri internem natečaju je izveden enako kot pri javnem natečaju. 
Če se pri postopku izbiranja kandidatov ugotovi, da nihče od kandidatov ne ustreza 
delovnemu mestu, se interni natečaj lahko ponovi. Kolikor se predstojnik ne odloči, da se 
interni natečaj ponovi, se izvede postopek javnega natečaja.  
Kandidatom se po končanem postopku ne pošilja sklepa o izbiri oziroma neizbiri. Organ na 
spletni strani objavi obvestilo o končanem postopku, v katerem tudi navede, ali je bil v 
postopku izbran kandidat in da imajo neizbrani kandidati možnost vpogleda v dokumentacijo 




ZJU postopek javnega natečaja opredeljuje v VIII. Poglavju, in sicer v členih od 58 do 67. 
Predpisuje objavo in vsebino objave javnega natečaja, izvedbo, izbirni postopek in izbiro 
kandidata, imenovanje v naziv, ponudbo pogodbe o zaposlitvi ter poskusno delo in predhodni 
poskus usposobljenosti, opredeljuje pravice neizbranega kandidata ter postopek posebnega 
javnega natečaja.  
Besedilo objave javnega natečaja določi predstojnik. Javni natečaj se objavi na spletnih 
straneh ministrstva, pristojnega za upravo, in v Uradnem listu Republike Slovenije ali v 
dnevnem časopisu. 
Objava javnega natečaja mora vsebovati najmanj naslednje podatke (Uredba o postopku za 
zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 19. člen): 
‒ o organu in kraju opravljanja dela, 
‒ o vrsti uradniškega delovnega mesta z okvirno vsebino dela, 
‒ o pogojih za opravljanje dela, 
‒ o vsebini prijave, 
‒ o roku in naslovu (vključno z elektronskim) za vlaganje prijav in roku obveščanja o izbiri, 
‒ o osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega natečaja, 
‒ navedbo, da bo obvestilo o končanem izbirnem postopku objavljeno na spletnih straneh 
organa in naslov organa, 




Besedilo objave javnega natečaja lahko vsebuje tudi merila za izbiro, če so bila določena 
pred objavo javnega natečaja. 
V izbirni postopek se ne uvrsti kandidat, ki pošlje nepopolno prijavo ali iz njegove prijave 
izhaja, da ne izpolnjuje natečajnih pogojev. Kandidatu se izda sklep, zoper katerega je 
dovoljena pritožba. Nepopolna prijava je prijava, ki ji kandidat ne priloži vseh prilog, ki so 
navedene v objavi javnega natečaja, in ne navede razlogov, zaradi katerih jih ni predložil. 
Nepopolna je tudi prijava, iz katere ni mogoče razbrati, ali izpolnjuje natečajne pogoje. Če 
organ oceni, da pomanjkljivosti prijave niso bistvene, lahko kandidata pozove k dopolnitvi 
prijave (Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v 
pravosodnih organih, 21. člen). 
V izbirnem postopku se ugotovi, kateri kandidat je najbolj strokovno usposobljen. 
Predstojnik, javni uslužbenec, ki vodi izbirni postopek, oziroma natečajna komisija pred 
začetkom izbirnega postopka pisno določita merila za izbiro in metode preverjanja strokovne 
usposobljenosti kandidatov. Če se izbirni postopek izvaja v več fazah (z izločanjem 
kandidatov), se lahko merila določijo pred vsako fazo posebej. Če merila za izbiro in metode 
preverjanja strokovne usposobljenosti niso določena s sistemizacijo delovnih mest, ne smejo 
biti z njo v nasprotju. Merila morajo odražati dejanske potrebe delovnega procesa in ne 
smejo biti diskriminatorna. V izbirnem postopku se za preverjanje strokovne usposobljenosti 
uporabi zlasti naslednje metode: pregled prijave, pisni preizkus, razgovor (intervju), druge 
metode, skladne s strokovnimi spoznanji na področju ravnanja z ljudmi pri delu. (Uredba o 
postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 
22. člen). 
Natečajna komisija oziroma pooblaščeni javni uslužbenec ob pomoči kadrovske službe organa 
pripravi poročilo o izvedbi izbirnega postopka, ki vsebuje tudi osnutek sklepa o izbiri. Poročilo 
se posreduje predstojniku oziroma vodji kadrovskega poslovanja v organu. Natečajna 
komisija oziroma pooblaščeni javni uslužbenec lahko predlaga, da se ne izbere noben 
kandidat. Pred odločitvijo o izbiri lahko predstojnik oziroma vodja kadrovskega poslovanja 
opravi razgovor s kandidatom, ki mu ga je predlagala natečajna komisija oziroma 
pooblaščeni javni uslužbenec. Prav tako se za izbranega kandidata s pridobitvijo podatkov iz 
uradnih evidenc preveri resničnost njegovih izjav in navedb o izpolnjevanju pogojev (Uredba 
o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih, 
23. člen). 
Pri javnem natečaju na podlagi ZJU ne gre zgolj za objavo delovnega mesta. Javni natečaj 
predpostavlja več elementov: objava prostega delovnega mesta, razumen rok za prijave, 
izbirni postopek z vnaprej določenimi merili, obrazložena izbira. Zgolj formalna objava 
delovnega mesta ne zadošča, saj z njo še ni zadoščeno navedenima namenoma instituta 
javnega natečaja. To pomeni, da morajo biti merila naravnana tako, da bo izbran tisti 
kandidat, ki je po svoji strokovni usposobljenosti najprimernejši, oziroma kandidat, ki bo 




ali manj objektivno, ne smejo pa biti povsem oziroma preveč subjektivna. Možni so različni 
načini izvedbe izbirnega postopka – v poštev pridejo številne metode, ki jih razvija znanost 
oziroma stroka ravnanja s človeškimi viri (Komentar zakonov s področja uprave, 2004, str. 
175). 
Pravilo javnega natečaja je torej, da se izmed prijavljenih kandidatov, ki izpolnjujejo 
natečajne pogoje, izbere tisti, ki je strokovno najbolje usposobljen. To pomeni, da izbirni 
postopek poteka v dveh fazah, in sicer je treba najprej ugotoviti, kateri kandidati izpolnjujejo 
natečajne pogoje, nato pa, kateri izmed kandidatov so strokovno najbolje usposobljeni za 
opravljanje dela na uradniškem delovnem mestu, za katero teče javni natečaj (Korade Purg, 
2011, str. 138). 
»V okviru izbirnega postopka je možno uporabljati različne metode izbire, kot so na primer 
preverjanje strokovne usposobljenosti kandidatov na podlagi predložene dokumentacije, pisni 
preizkus usposobljenosti in/ali ustni razgovor. Podlaga za izbirni postopek so vnaprej znana 
merila, ki so lahko določena že kot posebna, specialna in funkcionalna znanja, veščine in 
sposobnosti ter lastnosti sistemizaciji delovnih mest. Kot merila pa so lahko določena za vsak 
izbirni postopek posebej, in sicer tako, da se prilagajajo fazam izbirnega postopka, po 
katerem poteka izločanje kandidatov« (Korade Purg, 2011, str. 138).  
Korade Purgova (2011, str. 138) tudi ugotavlja, da se merila za izvedbo izbirnega postopka za 
izbor najbolj strokovno usposobljenega kandidata deloma prekrivajo s kompetencami, ki pa 
jih še ni, čeprav jih zasebni sektor v Sloveniji in evropska praksa že poznata in uvajata v 
svoja okolja. Na tem področju kadrovskega delovanja in ravnanja s človeškimi viri torej 
obstajata tako priložnost kot tudi izziv za dograjevanje celotnega sistema javnih uslužbencev. 
Uvajanje kompetenc v upravo lahko pripomore, da bo profil uradnika, ki ga želimo najti na 
podlagi izbirnega postopka, bolj znan in bo tako uspešno opravljal svoje delo. 
Dejansko v zakonodaji pojem kompetenc nikjer ni dobesedno naveden. Opredeljene so sicer 
metode za preverjanje strokovne usposobljenosti, iz česar lahko sklepamo, da je 
zakonodajalec v postopku izbiranja kandidatov namenil veljavo proceduralni legalnosti. 
Opredelitve in razlage, kaj vse obsega strokovna usposobljenost uradnikov, pa ni podana. V 
nadaljevanju bom predstavila mehanizma, ki upravljata z načrtovanjem zaposlenih v javni 
upravi, to sta sistemizacija in kadrovski načrt. Ker iz 22. člena Uredbe o postopku za zasedbo 
delovnega mesta v organih državne uprave in v pravosodnih organih izhaja, da so merila za 
izbiro kandidata ter metode preverjanja strokovne usposobljenosti lahko določena s 
sistemizacijo delovnih mest, bom tudi v praktičnem delu diplomskega dela skušala preveriti, v 





3.2 SISTEMATIZACIJA IN KADROVSKI NAČRT 
Po Brejcu je sistematizacija temeljni akt za načrtovanje človeških zmožnosti v javni upravi. S 
sistematizacijo se določijo delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog državnega organa. Ker 
je državni organ dinamično okolje, se sistematizacija stalno spreminja (Brejc, 2004, str. 38). 
Opredeljena je v 21. členu ZJU, kjer je navedeno, da ... »mora imeti vsak državni organ, 
uprava lokalne skupnosti in oseba javnega prava akt o sistemizaciji delovnih mest (v 
nadaljevanju: sistemizacija), v katerem so v skladu z notranjo organizacijo določena delovna 
mesta, potrebna za izvajanje nalog. Pri vsakem delovnem mestu se v sistemizaciji določijo 
najmanj opis nalog in pogoji za zasedbo delovnega mesta.« 
Sistemizacijo v organih državne uprave in v upravah lokalnih skupnosti določi predstojnik, v 
organu v sestavi ministrstva pa minister na predlog predstojnika organa v sestavi. V drugih 
državnih organih, torej tudi pravosodnih organih, sistemizacijo določi predstojnik (ZJU 40. 
člen (določitev sistemizacije)). Skupna izhodišča za sistemizacijo v organih državne uprave in 
upravah lokalnih skupnosti določi vlada z uredbo (Uredba o notranji organizaciji, sistemizaciji 
delovnih mest in nazivih v organih javne uprave in v pravosodnih organih). K sistemizaciji 
organa državne uprave je potrebno pridobiti soglasje vlade (ZJU, 41. člen). 
Organi sklepajo delovna razmerja in upravljajo s kadrovskimi viri v skladu s kadrovskimi 
načrti. S kadrovskim načrtom se prikaže dejansko stanje zaposlenosti in načrtovane 
spremembe v številu javnih uslužbencev za obdobje dveh let. Predlog kadrovskega načrta se 
pripravi glede na proračunske možnosti, predviden obseg nalog in program dela (ZJU, 42. 
člen (kadrovski načrt)). 
Po Virantu (2009, str. 203) je pri zaposlovanju v javni upravi potrebno zagotoviti načrtnost in 
nadzor, kadrovski načrt pa je instrument za obvladovanje števila zaposlenih. Določa namreč 
maksimalno (dovoljeno) število zaposlenih v organu v posameznem letu, ima pa ga vsak 
organ javne uprave in ga mora tudi spoštovati. Njegova realizacija se sproti spremlja.  
»Kadrovsko načrtovanje je povezano s proračunskim načrtovanjem, saj mora organ za svoje 
zaposlene zagotoviti sredstva za plače in druge pravice. Proračun in kadrovski načrt se zato 
pripravljata skupaj in morata biti usklajena. Kadrovski načrt se med letom lahko tudi 
spreminja, prav tako se lahko v določenem okviru prerazporejajo sredstva z ene na drugo 
postavko v proračunu (Virant, 2009, str. 204).« 
»Skupni kadrovski načrt za državno upravo sprejme Vlada na predlog Ministrstva za javno 
upravo. Skupni kadrovski načrt določa skupno dovoljeno število zaposlenih v državni upravi 
ter dovoljeno število zaposlenih po organih državne uprave. Postavke skupnega kadrovskega 
načrta so zbirni kadrovski načrti.« Zbirni kadrovski načrt zajema ministrstvo in vse organe v 
njegovi sestavi, imajo ga tudi upravne enote, vladne službe pri predsedniku vlade in vladne 




»Kadrovski načrt mora odražati realne kadrovske potrebe in mora biti usklajen z 
javnofinančnimi zmožnostmi državnega oziroma občinskega proračuna. Restriktiven 
kadrovski načrt terja obvladovanje števila zaposlenih, kar je mogoče doseči z racionalno 
organizacijo in učinkovitim delom zaposlenih (Virant, 2009, str. 204). Racionalno načrtovanje 
in razporejanje kadrovskih virov je mogoče doseči z racionalizacijo postopkov in določanjem 
prioritetnih delovnih nalog, drug mehanizem za obvladovanje števila zaposlenih pa je 
zagotavljanje čim boljše izrabe kompetenc in kapacitet zaposlenih. Učinkovitost je možno 
doseči, če so na delovna mesta razporejeni sodelavci, katerih znanje, veščine, sposobnosti in 
lastnosti čim bolj ustrezajo zahtevam delovnega mesta in če so motivirani ter nadzirani tako, 





Tabela 1: Shema javnega natečaja in izbirnega postopka 
Določitev pogojev za uradniško 
delovno mesto 
- akt o sistematizaciji delovnih 
mest -podlaga: zakon, 
podzakonski predpis, 
kolektivna pogodba, splošni 
akt organa 
- zakon (nazivi-predpisana izobrazba, 
državljanstvo RS, nekaznovanost, da ni v 
kazenskem postopku, izjema-prepoved 
dvojnega državljanstva v posebnih 
zakonih, delovne izkušnje) 
- sistematizacija kot obvezen akt 
delodajalca – obvezno po ZJU 
Javni natečaj:  
- prosto uradniško delovno 
mesto 
- pogoji za opravljanje dela 
- rok za prijavo 
- naslov za prijavo 
- potrebna dokazila 
- oseba, ki daje informacije 
 
- spletna stran MJU 
- spletna stran državnega organa 
- spletna stran občine 
- možno- Uradni list RS 
- možno – dnevni časopis 
- Zavod za zaposlovanje 
Preverjanje izpolnjevanja natečajnih 
pogojev 
- preverjanje izpolnjevanja zahtevanih 
pogojev na podlagi predloženih dokazil – 
pisne izjave- ni potrebna dokumentacija 
Izbirni postopek: na podlagi meril za 
izbiro 
 
- pregled dokumentacije 
- pisni preizkus usposobljenosti 
- ustni razgovor 
- upoštevanje prepovedi po ZDR  
Sklenitev pogodbe o zaposlitvi 
 
- imenovanje v naziv v osmih dneh po 
dokončnosti sklepa o izbiri 
- s kandidatom, ki se je izkazal kot 
strokovno najbolj usposobljen – pisna 
pogodba o zaposlitvi 
Pravice neizbranih kandidatov 
 
- pisni sklep, možnost pritožbe na komisijo 
za pritožbe v osmih dneh od vročitve – 
pritožba zadrži imenovanje izbranega 
kandidata v naziv in sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi 




4 POSTOPEK ZAPOSLOVANJA URADNIKA NA MINISTRSTVU 
ZA KMETIJSTVO, GOZDARSTVO IN PREHRANO 
Pri postopkih zaposlovanja na ministrstvu velja, da se postopki zaposlovanja izvajajo v skladu 
z Zakonom o javnih uslužbencih in Uredbo o postopku za zasedbo delovnega mesta v 
organih državne uprave in v pravosodnih organih.  
 
4.1 SISTEMATIZACIJA IN KADROVSKI NAČRT NA MINISTRSTVU ZA 
KMETIJSTVO, GOZDARSTVO IN PREHRANO 
Po ZJU mora imeti vsak državni organ akt o sistematizaciji delovnih mest, saj ta omogoča 
vpogled, katera delovna mesta so določena za uspešno opravljanje in izvajanje nalog v 
organih. V sistematizaciji so opredeljena delovna mesta, opisane delovne naloge in pogoji, ki 
jih morajo kandidati izpolnjevati za zasedbo predpisanih delovnih mest. Sistematizacija je 
nekakšen okvir, ki vsebuje podatke o zahtevani izobrazbi, predpisani delovni dobi, plačnem 
razredu, opisu delovnih nalog, dopustu. 
Poleg sistematizacije, ki je osnova za pripravo objave natečaja uradniškega delovnega mesta, 
je pomemben kadrovski načrt. Kadrovski načrt omogoča izvajanje postopkov zaposlitev, ki se 
financirajo iz državnega proračuna. V kadrovskem načrtu je določeno število zaposlenih za 
posamezno leto. 
Kadrovski načrt Ministrstva za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano za leto 2015 je sprejela 
vlada Republike Slovenije z enotnim kadrovskim načrtom s sklepom z dne 26. 2. 2015. 
Predlog enotnega kadrovskega načrta za Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano za 
leto 2015 je bil pripravljen na podlagi reorganizacije zaradi preimenovanja Ministrstva za 
kmetijstvo in okolje v Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano, ki določa 920 
zaposlenih javnih uslužbencev. Po vpogledu v enotni kadrovski načrt ima v ožjem delu 
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano dovoljeno število 201 zaposlenih.  
Predmet kadrovskega načrta so zaposlitve, ki se financirajo iz državnega proračuna, ne pa 
tudi zaposlitve, ki se financirajo iz drugih virov, kot so evropska sredstva (Enotni kadrovski 
načrt MKGP, Vlada RS, 2015).  
 
 
4.2 POSTOPEK ZA ZASEDBO PROSTEGA DELOVNEGA MESTA URADNIKA 
Postopek zaposlitve je v praksi precej zahtevna in kompleksna zadeva, saj je potrebno pred 




že zaposlenih, ali razdeliti delovne naloge med uslužbence. Kolikor obstaja ta možnost, se 
ministrstvo odloči za takšen korak. Vendar je v realnosti slika precej drugačna. Ker so v 
praksi uradniki že sedaj precej obremenjeni z delovnimi nalogami, prerazporeditev ni vedno 
možna, zato se odločajo za postopke nove zaposlitve. Do dne 31. 12. 2015 so morali po 183. 
členu Zakona o urejanju javnih financ pridobiti soglasje o novi zaposlitvi zaradi varčevalnih 
ukrepov in zakonodajnih omejitev s strani države. Od dne 1. 1. 2016 določila o omejitvi 
zaposlovanja zaradi gospodarske rasti ne veljajo več.  
Na Ministrstvu za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano v okviru kadrovske službe pripravijo 
besedilo za objavo natečaja. V objavljenem natečaju so pogoji, ki jih morajo kandidati 
izpolnjevati, natančno določeni, opredeljene pa so tudi delovne naloge. Iz tega lahko 
povzamem, da je postopek izbire precej natančen in zahteven. Poleg opredeljenih pogojev, ki 
so navedeni v objavi, je moč zaslediti tudi predpisane prednostne kriterije, kar kaže na to, da 
se pri kandidatih izrecno iščejo strokovna usposobljenost, konkretno znanje in kompetence.  
Izvajajo se interni in javni natečaji. Za vrsto natečaja se odločijo glede na časovne okvire in 
individualno, upoštevajoč dejstvo, kakšne imajo realne možnosti, da bodo dobili primerne 
kandidate, ki si med seboj konkurirajo na posameznem trgu dela. Ko gre za interni natečaj, 
objavijo razpis na spletni strani Ministrstva za javno upravo. Kolikor se odločijo za izvedbo 
javnega natečaja, objavijo razpis na spletni strani Ministrstva za javno upravo in na Zavodu 
za zaposlovanje. Za kandidate, ki potrebujejo dodatne informacije o izvedbi javnega 
natečaja, je v objavi navedena kontaktna oseba.  
Velja poudariti, da ne glede na to, ali gre za interni ali javni natečaj, vedno upoštevajo 
predpise, ki jih določajo zakonodaja in podzakonski akti.  
V okviru Programa za razvoj podeželja 2014–2020 se je obseg postopkov zaposlovanja 
povečal, zato so v ta namen zaradi večje preglednosti, praktičnosti in hitrejšega poslovanja 
kadrovske službe uvedli prijavni obrazec. Prijavi obrazec je priloga, ki je priložen k 
objavljenemu natečaju. Prijava na prosto delovno mesto mora poleg formalnih in 
verodostojnih dokazil (delovna doba, izobrazba) obvezno vsebovati tudi izpolnjen prijavni 
obrazec z vsemi rubrikami in izjavami. Kandidati lahko prijave v roku 8 dni oddajo pisno po 
pošti z oznako »za javni natečaj« ali v elektronski obliki, pri čemer veljavnost prijave ni 
pogojena z elektronskim podpisom.  
Ob objavi natečaja se s sklepom imenuje natečajna komisija, ki jo sestavlja od tri do pet 
članov, število članov je odvisno od tega, za katero delovno mesto se išče kandidat. Za 
uradniška delovna mesta in strokovno-tehnične delavce je dovolj, da so v komisiji trije člani, 
medtem ko je pri postopku izbire direktorja ali višjega uradnika sestavljena pet-članska 
komisija. Komisijo sestavljajo: vodja kadrovske službe, neposredni vodja oddelka, in uradnik 





Natečajna komisija določi »Merila za izbiro in metode preverjanja strokovne usposobljenosti 
kandidatov« (interni obrazec Ministrstva za kmetijstvo) ter s tem prične postopek izbire 
najustreznejšega kandidata: 
- pregleda vse prijave in izloči prijave kandidatov, ki ne izpolnjujejo natečajnih pogojev, 
- izločijo nepopolne prijave,  
- izvedba izbirnega postopka.  
Izbirni postopek poteka v več fazah. V prvi fazi izbirnega postopka se pregleda prijave. V 
drugo fazo postopka komisija uvrsti kandidate, ki poleg formalnih pogojev izpolnjujejo tudi 
predpisane prednostne kriterije, navedene v javnem natečaju. Med prednostne kriterije v prvi 
vrsti uvrščajo delovne izkušnje v državni upravi, poznavanje programov dela, delo z 
aplikacijami, znanje administrativno-tehničnih del, odvisno glede na objavljeno delovno 
mesto. Druga faza izbirnega postopka se lahko izvede z metodo ustnega razgovora ali 
metodo pisnega preizkusa. Katera metoda se izvede, določi natečajna komisija v merilih za 
izbor, in sicer glede na število prijavljenih kandidatov, ki izpolnjujejo pogoje.  
Če se odločijo za metodo ustnega razgovora, kandidatom po sestavljenih merilih zastavijo 
enaka strokovna vprašanja, hkrati pa se prepričajo o osebnostni primernosti kandidata 
(komunikativnost, govorica telesa, simpatičnost). Vprašanja se točkujejo glede na zahtevnost 
in obširnost s točkami, ki se ob koncu seštejejo. S tem se dobi merilo o možnem številu 
doseženih točk. Šteje se, da je strokovno najbolje usposobljen kandidat, ki v fazi izbirnega 
postopka razgovora doseže največ točk. Če nihče izmed kandidatov ne doseže vsaj 60 
odstotkov točk, se šteje, da nihče ni strokovno usposobljen za razpisano delovno mesto.  
Če se v drugi fazi odločijo za metodo pisnega preizkusa, povabijo na pisni preizkus 
kandidate, ki izpolnjujejo prednostne kriterije. Pisne preizkuse, ki izkazujejo potrebe s 
področja delovnega mesta, sestavlja natečajna komisija. V tretjo fazo izbirnega postopka se 
uvrstijo kandidati, ki dosežejo največje število točk v pisnem preizkusu. Tretja faza je metoda 
ustnega razgovora, kjer se presojanje strokovne usposobljenosti izvede na podlagi meril v 
obliki vprašanj s posameznih delovnih področij. Vprašanja se točkujejo glede na zahtevnost 
vsebine vprašanja. Točke pisnega preizkusa in ustnega razgovora se ne seštevajo. Izbrani so 
kandidati, ki se uvrstijo v fazo ustnega razgovora in v tej fazi dosežejo največje število točk. 
Skladno s 23. členom Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne 
uprave in pravosodnih organih natečajna komisija po izvedenem izbirnem postopku pripravi 
ocenjevalni zapisnik s poročilom o poteku izbirnega postopka, osnutek sklepa o izbiri in ga 
pošlje v potrditev ministru. Izbranemu kandidatu se pošlje sklep o izbiri, neizbranim 
kandidatom pa sklep o neizbiri z obvestilom, da imajo pri natečajni komisiji pravico do 
vpogleda v listine izbirnega postopka, k čemur delodajalce zavezuje zakonodaja s 63. členom 
ZJU. Če kandidat, ki v postopku ni bil izbran, ocenjuje, da je bil izbran nekdo, ki ni izpolnjeval 




postopku izbire, ali je prišlo do kakšnih drugih kršitev pri izvedbi postopka, ima po 65. členu 
ZJU pravico vložiti pritožbo v roku 8 dni od prejema sklepa zoper sklep o neizbiri pri pristojni 
komisiji za pritožbe. 
Podatke za vpoglede v listine končanih natečajev bom preverjala v predzadnjem poglavju. 
Podatke o pritožbah zoper sklepe o neizbiri in drugih kršitvah pri izvedbah izbirnih postopkov 
državnih organov sem preverila na spletni strani Ministrstva za javno upravo, kjer je mogoče 
zaslediti, da kandidati vlagajo pritožbe zaradi domnevnih formalnih in procesnih napak, 
vendar so v večini primerov te pritožbe zavrnjene. V zvezi s pritožbami na Ministrstvu za 
kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano bom to vprašanje obravnavala v šestem poglavju pri 
analizi intervjuja. 
 
4.3 INTERNI NATEČAJ 
Interni natečaji se objavljajo in opravljajo kot možnost premeščanja uslužbencev v okviru 
državne uprave ter pravosodnih organov, drugih državnih organov in uprav lokalnih 
skupnosti, ki so pristopili k dogovoru o vključitvi v interni trg dela (MJU, 2016). 
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano je vključeno v interni trg dela z dogovorom. 
»Dogovor o vključitvi v interni trg dela«, je bil sprejet na 73. seji vlade RS dne 6. 5. 2004. Na 
objavljen natečaj se lahko prijavijo kandidati, ki so že zaposleni v organih, vključenih v 
interni trg dela (MJU, 2016). 
Interne natečaje uporabljajo v primerih, ko iščejo kandidate za zasedbo spremljajočih 
delovnih mest – strokovno-tehnične službe, ali za tista delovna mesta, za katera je znano, da 
se delovne naloge v celotni državni upravi opravljajo na enak način. Gre za področje 
informatike, stikov z javnostjo, računovodstvo. Uporabljajo jih za tista delovna mesta, za 
katera vedo, da bodo na internem trgu lažje našli primerne kandidate. 
 
4.4 JAVNI NATEČAJ 
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano je skladno s sistematizacijo in kadrovskim 
načrtom dne 16. 4. 2015 objavilo javni natečaj za zasedbo prostega uradniškega delovnega 
mesta za nedoločen čas s polnim delovnim časom za delovno mesto: »Višji svetovalec v 
službi za kadrovske zadeve na nalogah Programa razvoja podeželja 2014–2020«. 
Skladno z 58. členom ZJU je bil javni natečaj objavljen na spletni strani Ministrstva za javno 
upravo in na Zavodu za zaposlovanje. 




- končano najmanj visokošolsko strokovno izobraževanje (prejšnje)/visokošolska 
strokovna izobrazba (prejšnja) oziroma najmanj visokošolsko strokovno izobraževanje 
(prva bolonjska stopnja)/visokošolska strokovna izobrazba (prva bolonjska stopnja) 
oziroma najmanj visokošolsko univerzitetno izobraževanje (prva bolonjska 
stopnja)/visokošolska univerzitetna izobrazba (prva bolonjska stopnja); 
- najmanj 4 leta delovnih izkušenj; 
- opravljeno obvezno usposabljanje za imenovanje v naziv; 
- znanje uradnega jezika, 
- državljanstvo Republike Slovenije; 
- niso smeli biti pravnomočno obsojeni zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti in niso smeli biti obsojeni na nepogojno kazen zapora v 
trajanju več kot šest mesecev; 
- zoper njih ni smela biti vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti. 
Pri izbranem kandidatu se je preverjalo, ali ima opravljeno obvezno usposabljanje za 
imenovanje v naziv. Za kandidate, ki so opravili strokovni izpit za imenovanje v naziv skladno 
z določbami Zakona o javnih uslužbencih, ali so se udeležili priprav na strokovni izpit za 
imenovanje v naziv, se je štelo, da izpolnjujejo pogoj obveznega usposabljanja po 89. členu 
ZJU. Kolikor izbrani kandidat ni imel opravljenega izpita ali usposabljanja za imenovanje v 
naziv, je moral opraviti imenovanje v naziv najkasneje v enem letu od sklenitve pogodbe o 
zaposlitvi. 
Prednost pri izbiri so imeli kandidati z delovnimi izkušnjami v državni upravi na področju 
uslužbenskih razmerij in z izkušnjami z delom na aplikaciji MFerac-kadrovska evidenca. 
Prijava na prosto delovno mesto je morala biti obvezno pripravljena na prijavnem obrazcu, ki 
je bil priloga objavljenega natečaja z natančno izpolnjenimi vsemi rubrikami in podpisanimi 
izjavami. 
V postopek javnega natečaja se je prijavilo 137 kandidatov. Po pregledu in izločitvi vlog je za 
izbirni postopek ostalo 133 kandidatov. Dne 18. 5. 2015 so določili merila za izbiro in metode 
preverjanja strokovne usposobljenosti. 
V drugo fazo izbirnega postopka so bili uvrščeni kandidati, ki so izpolnjevali prednostna 
kriterija: delovne izkušnje v državni upravi na področju uslužbenskih razmerij in izkušnje z 
delom na aplikaciji Mferac-kadrovska evidenca. Prednostne kriterije je izpolnjevalo 31 
kandidatov. Druga faza izbirnega postopka se je izvedla z metodo pisnega preizkusa 
(priloga), na katerega so povabili 31 kandidatov. Kandidati so morali pri pisnem preizkusu 




ustnega razgovora se je po opravljenem pisnem preizkusu uvrstilo 5 kandidatov, ki so dosegli 
najvišje število točk. 
Merilo na ustnem razgovoru so bila strokovna vprašanja s posameznih področij. Z odgovori 
so lahko dosegli maksimalno 5 točk. Vprašanja so bila: 
- poznavanje uslužbenskih razmerij oziroma posebnosti delovnih razmerij v državni 
upravi (zakonodaja, javni natečaji, sistem plač v javnem sektorju, sistem delovnih 
mest in nazivov) - do 2 točki,  
- poznavanje kadrovskih funkcij v javnem sektorju in posebnosti upravljanja človeških 
virov v državni upravi - do 2 točki, 
- poznavanje sistema državne uprave - do največ 1 točka. 
Izbrana je bila kandidatka, ki je na ustnem razgovoru dosegla 5 točk. Komisija je po končanih 
ustnih razgovorih izdelala ocenjevalni zapisnik s poročilom o poteku izbirnega postopka, ki so 
ga poslali v potrditev ministru. 
Sklep o izbiri in neizbiri so poslali kandidatom z obvestilom o pravici vpogleda v listine za 
natečajni postopek ter o možnosti vložitve pritožbe, skladno s 63. in 65. členom ZJU. 
Po končanem izboru ni bilo nobenega vpogleda v listine s strani kandidatov, prav tako ni bila 
vložena nobena pritožba. 




5 POSTOPEK ZAPOSLOVANJA URADNIKA NA OKROŽNEM 
SODIŠČU V LJUBLJANI  
Eden izmed bistvenih pogojev za uspešno in učinkovito izvajanje sodne veje oblasti in 
doseganje čimboljših rezultatov je poleg zakonitega izvajanja vseh zakonov in predpisov tudi 
izbira ustreznega kadra (OKŽ LJ, 2016).  
V postopkih zaposlovanja na sodiščih v Republiki Sloveniji velja, da se zaposlovanje izvaja v 
skladu z Zakonom o javnih uslužbencih, Uredbo o postopku za zasedbo delovnega mesta v 
organih državne uprave in v pravosodnih organih ter z Zakonom o sodiščih (v nadaljevanju 
ZS).  
V 9. poglavju (ZS) Sodna uprava s 60. členom opredeljuje, da v zadeve sodne uprave sodijo: 
odločanje, vodenje, upravljanje z znanjem, načrtovanje, organiziranje, kadrovanje, 
upravljanje s proračunom sodišča in drugo, vse skladno s sodnim redom in z drugimi 
predpisi. V 61. členu ZS je opredeljeno, da je za odločanje o kadrovskih zadevah sodnega 
osebja pristojen predsednik sodišča ali direktor sodišča, če je v zakonu tako določeno. Na 
Okrožnem sodišču po 61. a členu ZS direktor sodišča samostojno opravlja naloge sodišča, 
med drugim odloča tudi o kadrovskih zadevah sodnega osebja.  
Predsednik sodišča je po 34. členu ZJU pooblastil vodjo kadrovske službe, da ureja in odloča 
o zadevah v zvezi s poslovanjem kadrovskih zadev in s kadrovskimi viri.  
 
5.1 SISTEMATIZACIJA IN KADROVSKI NAČRT NA OKROŽNEM SODIŠČU V 
LJUBLJANI 
Po ZJU mora imeti vsak državni organ akt o sistematizaciji delovnih mest, saj ta omogoča 
vpogled, katera delovna mesta so predpisana za uspešno opravljanje in izvajanje nalog v 
pristojnosti delovanja organa. V sistematizaciji so natančno opisana delovna mesta, delovne 
naloge in pogoji, ki jih morajo uradniki izpolnjevati za zasedbo uradniških delovnih mest. 
Eden od pogojev, ki ga je opaziti v sistematizaciji sodišč in na katerega velja opozoriti, je 
opravljen Izpit iz sodnega reda. Sodni red je interni akt, ki v 1. členu določa notranjo 
organizacijo sodišč, med drugim tudi dolžnosti in obveznosti sodnega osebja. V 203. členu 
sodnega reda je določeno, da mora vse sodno osebje v okviru izobraževalnih programov, 
razen tistih, ki imajo opravljen pravniški državni izpit, v enem letu po sklenitvi delovnega 
razmerja pred komisijo Centra za izobraževanje v pravosodju opraviti izpit iz poznavanja 
določil sodnega reda.  
Poleg sistematizacije, ki daje nekakšen vpogled, katera so posamezna delovna mesta in 




Kadrovski načrt dejansko omogoča izvajanje postopkov zaposlitev, saj se te financirajo iz 
državnega proračuna. V kadrovskem načrtu je določeno število zaposlenih za posamezno 
leto. 
Kadrovske načrte za vsa sodišča sprejema Vrhovno sodišče Republike Slovenije, skladno s 
predlogom proračuna za obdobje dveh let. Za leti 2015 in 2016 je v kadrovskem načrtu 
Okrožnega sodišča v Ljubljani določeno število 710 zaposlenih, od tega okoli 550 uradnikov 
in drugega sodnega osebja. 
Merila za določitev števila delovnih mest iz prejšnjega odstavka določi in usklajuje minister, 
pristojen za pravosodje, s podzakonskim aktom, glede na povprečno obremenitev in 
pričakovano storilnost za posamezno vrsto delovnih mest (Zakon o sodiščih, 59. člen).  
 
5.2 POSTOPEK ZA ZASEDBO PROSTEGA DELOVNEGA MESTA URADNIKA 
Okrožno sodišče v Ljubljani je sodišče z največjim številom zaposlenih v državi, številka se 
giblje okoli 700 zaposlenih. Postopki za izvedbo zaposlitev so tako rekoč povsem običajni in 
za kadrovsko službo verjetno tudi že nekoliko rutinski. Preden se odločijo za novo zaposlitev, 
preverijo možnosti notranjih prerazporeditev in razdelitev nalog. Glede na vedno večji obseg 
dela zaposlenih to ni vedno izvedljivo. Zaradi velikega obsega dela prosta delovna mesta, ki 
se sprostijo, takoj zasedejo novi kandidati.  
V obdobju do 31. 12. 2015, v času varčevalnih ukrepov, so morali po 183. členu Zakona o 
urejanju javnih financ pridobiti soglasje za novo zaposlitev, od 1. 1. 2016 pa pridobitev 
soglasja ni več potrebna, ker je gospodarska rast presegla 2,5 odstotka bruto domačega 
proizvoda.  
Kadrovska služba Okrožnega sodišča pripravi javni natečaj in ga objavi na spletni strani 
sodišča in na Zavodu za zaposlovanje. Objavljeni natečaj vsebuje vse sestavine, ki so 
predpisane v uredbi. V njem so opisane delovne naloge, formalnimi pogoji za zasedbo 
delovnega mesta, želeno znanje, kje se bo delo opravljalo ter navedeni pogoji za naknadno 
opravljanje predpisanega izpita iz sodnega reda, imenovanja v naziv v časovno določenem 
obdobju enega leta ter morebitnih drugih strokovnih izpitih, ki so predpisani za posamezno 
delovno mesto (npr. strokovni izpit iz upravnega postopka), v predpisanih časovnih okvirih 
šteto od začetka nastopa dela, če jih kandidati nimajo, so pa obvezni za zasedbo delovnega 
mesta. V objavi je navedeno, ali se delovno razmerje sklepa za določen oziroma nedoločen 
čas in podatek o poskusnem delu, ki lahko traja največ šest mesecev.  
Kandidati morajo pisne prijave poslati v roku 8 dni po objavi, skupaj s prijavnim obrazcem, 
priloženimi dokazili, da izpolnjujejo formalne pogoje glede izobrazbe, delovnih izkušenj, 
opravljenih izpitov ter z izjavami, da so državljani Republike Slovenije, da niso bili 




po uradni dolžnosti ter da zoper njih ni vložena pravnomočna obtožnica, ki se preganja po 
uradni dolžnosti. Pisna izjava kandidata namreč dovoljuje kadrovski službi, da za namene 
natečajnega postopka preveri resničnost izjav. Kandidati lahko prijave pošljejo po redni pošti 
z označbo »za javni natečaj« ali po elektronski poti, pri čemer elektronski podpis ni pogojen z 
veljavnostjo prijave. 
S sklepom imenujejo natečajno komisijo. Natečajno komisijo največkrat sestavlja tri- članska 
komisija. Vedno je v njej vodja kadrovske službe oziroma predstavnik kadrovske službe, ki 
vodi natečajni postopek. Sestav drugih članov komisije je odvisen od tega, za katero delovno 
mesto se išče kandidat. Člani so imenovani glede na posamezno delovno mesto, upoštevajoč 
dejstvo, da jo sestavljajo člani konkretnega oddelka.  
Kolikor objavijo natečaj za sodnega zapisnikarja, je v komisiji praviloma predstavnik 
kadrovske službe, vodja sodnih zapisnikarjev in/ali vodja oddelka (kadar gre za delovno 
mesto na Okrožnem sodišču) oziroma predsednik okrajnega sodišča ali sodnica z oddelka 
(kadar gre za delovno mesto na enem izmed okrajnih sodišč). Za delo mesto pravosodnega 
sodelavca so v komisiji praviloma predstavnik kadrovske službe, vodja posameznega oddelka 
oziroma predsednik okrajnega sodišča, kadar gre za delovno mesto na enem od okrajnih 
sodišč.  
Natečajna komisija določi in izdela merila ter kriterije natečajnega postopka za izbiro in 
preverjanje strokovne usposobljenosti kandidatov. Merila se določajo v več fazah. Prva faza 
je pregled prijav, izločanje nepravočasno prispelih prijav, izločanje kandidatov, ki ne 
izpolnjujejo pogojev, izločanje oziroma pozivanje za dopolnitev formalno nepopolnih prijav. 
Za pregled prijav si vzamejo veliko časa. Odkar so uvedli prijavni obrazec, pregled prijav 
poteka hitreje. Če je število prijavljenih kandidatov, ki izpolnjujejo razpisne pogoje, večje, se 
z merili določijo pisni preizkusi. Za razpisana strokovno-tehnična delovna mesta - sodne 
zapisnikarje, se vedno opravljajo preizkusi znanja iz strojepisja. V fazo ustnega razgovora se 
uvrsti tisti kandidat, ki ima najboljši čas pri tipkanju in najmanj slovničnih napak.  
Po opravljenih pisnih preizkusih za uradniška delovna mesta, ki imajo veliko težo za nadaljnji 
izbor, lahko na podlagi najvišje doseženih točk naredijo selekcijo kandidatov za tretjo fazo 
izbirnega postopka, to je ustni razgovor.  
Na ustnih razgovorih se kandidatom postavijo splošna vprašanja, iz katerih se oblikuje in 
ocenjuje splošen vtis o primernosti kandidata (simpatičnost, komunikativnost, socialnost, 
očesni kontakt) z oceno 1 do 10. Postavijo jim tudi strokovna vprašanja, ki jih točkujejo. 
Ustni razgovori trajajo od 20 do 30 minut in v tem času si ustvarijo mnenje, ali je kandidat 
primeren. Točke s splošno oceno in oceno strokovnih vprašanj seštejejo. Natečajna komisija 
izbere kandidata, ki je med ustnim razgovorom dosegel najvišje število točk.  
Po zaključku izbirnega postopka komisija izdela zapisnik o poteku – Poročilo natečajne 
komisije o izboru kandidata. Izdelajo sklep o izbiri in sklepe o neizbiri. Po 63. členu ZJU se 




navedbo pravic v zvezi z neizborom. Kandidati imajo po 63. členu tudi pravico do vpogleda v 
gradiva izbirnega postopka, pod nadzorom uradne osebe organa v vse podatke, ki jih je 
izbrani kandidat navedel v prijavi in dokazujejo izpolnjevanje natečajnih pogojev. Kolikor se s 
sklepom o neizbiri neizbrani kandidati ne strinjajo, imajo po 65. členu ZJU zoper sklep 
pravico do pritožbe v roku osmih dni od vročitve sklepa. Pritožba zadrži imenovanje 
izbranega kandidata do rešitve.  
Vprašanje o morebitnih vpogledih v listine in vloženih pritožbah bom obravnavala v 
predzadnjem poglavju pri analizi intervjuja.  
 
5.3 INTERNI TRG DELA 
Okrožno sodišče v Ljubljani je sodišče z največ zaposlenimi v državi in ima približno 700 
zaposlenih, od tega skoraj 550 javnih uslužbencev. Večina zaposlenih je ženskega spola. 
Zaradi velikega števila sklenjenih pogodb o zaposlitvi za določen čas je prisotna visoka 
fluktuacija. Dva od razlogov sta odhodi na porodniški dopust in daljše bolniške odsotnosti.  
V letu 2015 je bilo preko 80 novih zaposlitev in preko 80 prenehanj delovnega razmerja. Iz 
navedenih razlogov je za nemoten delovni proces sodišča izredno pomembno, da zaposlene, 
ki odhajajo, nadomestijo v čim krajšem možnem času. Sodišče, oziroma pristojni za 
kadrovske zadeve, ne želijo ovirati odhodov zaposlenih, zato praviloma ugodijo večini 
predlogov za sporazumno prenehanje pogodb o zaposlitvi pred iztekom odpovednih rokov, če 
to omogoča oddelkom nemoten delovni proces. Hkrati pa si vsi neposredni vodje želijo, da se 
nove javne uslužbence čim prej zaposli, saj je potreben tudi določen čas za njihovo uvajanje, 
preden lahko začnejo povsem samostojno opravljati delovne naloge. Za sodstvo so precej 
značilna specifična delovna mesta (sodni zapisnikarji, vpisničarji, strokovni sodelavci), zato 
želijo kot delodajalec s konstantnimi in visokimi potrebami po novih kadrih imeti čim širšo 
možnost izbire, torej možnost izbire tudi med tistimi, ki niso zaposleni zgolj v državni upravi, 
saj pričakujejo specifična znanja (npr. desetprstno slepo tipkanje pri sodnih zapisnikarjih) in 
izkušnje. Ravno ta kader je tisti, za katerega je značilno stalno gibanje in se možnost izbire 
kvalitetnih kandidatov v okviru internega natečaja hitreje izčrpa.  
Okrožno sodišče v Ljubljani ni vključeno v interni trg dela in zaenkrat tega tudi ne namerava 
storiti, saj bi to pomenilo tudi daljše postopke zaposlitve. Kot primer lahko izpostavijo 
postopek zaposlitve uradnika za nedoločen čas, kjer so roke javnega natečaja skrajšali na 
najmanjši možni čas v okviru zakonsko dovoljenih rokov, kar pomeni, da je poteklo skoraj 
dva meseca brez pritožb, preden so lahko zaposlili izbranega kandidata. Kolikor bi bili 
vključeni v interni trg dela in v prvem krogu internega natečaja ne bi bil izbran nihče, bi 
morali speljati postopek javnega natečaja, kar bi pomenilo podaljšanje postopka zaposlitve 
še za dodatna dva meseca. Ob tako visoki fluktuaciji zaposlenih si okrožno sodišče ne more 




izvrševanju posameznih opravil ter da bi bili zaradi dolgih postopkov ostali zaposleni (ob že 
tako veliki obremenjenosti) dlje časa preobremenjeni.  
Ker Zakon o javnih uslužbencih v 147. členu omogoča trajno premestitev na drugo delovno 
mesto v okviru istega delodajalca (to je Republika Slovenija) brez posebnega zaposlitvenega 
postopka, torej zgolj s sklenitvijo tripartitnega aneksa1 in ker je Okrožno sodišče v Ljubljani 
pri tistih zaposlenih, ki so izrazili to željo, vedno pristopilo k podpisu tripartitnega aneksa za 
premestitev v drug državni organ, ocenjujejo, da je s tem dosežen tudi cilj, ki ga omogoča 
interni trg dela, torej prehajanje zaposlenih v druge državne organe brez posebnih 
zaposlitvenih postopkov (Pojasnilo-Intranet Su KS 88/2016 ).  
 
5.4 JAVNI NATEČAJ 
Okrožno sodišče je skladno s sistemizacijo in kadrovskim načrtom dne 11. 1. 2016 objavilo 
javni natečaj za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta za nedoločen čas s polnim 
delovnim časom za delovno mesto: Svetovalec v pravosodju v kadrovsko–pravni službi.  
V skladu z 58. členom ZJU je bil javni natečaj objavljen na spletni strani sodišča in Zavodu za 
zaposlovanje.  
Pogoji, ki so jih morali izpolnjevati kandidati za zasedbo delovnega mesta, so bili:  
- najmanj visokošolsko strokovno izobraževanje (prejšnje)/ visokošolska strokovna 
izobrazba (prejšnja), 
- najmanj visokošolsko strokovno izobraževanje (prva bolonjska stopnja)/visokošolska 
strokovna izobrazba (prva bolonjska stopnja), 
- najmanj visokošolsko univerzitetno izobraževanje (prva bolonjska stopnja)/ 
visokošolska univerzitetna izobrazba (prva bolonjska stopnja), 
- zaželeno: visokošolsko univerzitetno izobraževanje (prejšnje)/ visokošolska 
univerzitetna izobrazba (prejšnja) – univerzitetni diplomirani pravnik 
- usposabljanje za imenovanje v naziv, 
- strokovni izpit iz upravnega postopka,  
                                        
1 Tripartitni aneks je sporazum ali (aneks) k pogodbi o zaposlitvi, ki ga med seboj sklenejo 
trije podpisniki z namenom premestitve na željo javnega uslužbenca. Sporazum oziroma 
aneks sklenejo na strani delodajalca Republika Slovenija - predstojnika obeh organov in 
javni uslužbenec. S podpisom aneksa se zavežejo, da bodo spoštovali sklenjeno, skladno s 




- izpit iz sodnega reda, 
- delovne izkušnje: 7 mesecev.  
Na razpisano delovno mesto so se lahko prijavili tudi kandidati, ki niso imeli opravljenega 
obveznega usposabljanja za imenovanje v naziv, izpita iz sodnega reda in strokovnega izpita 
iz upravnega postopka, pod pogojem, da bodo v primeru izbora na delovno mesto navedeno 
obvezno usposabljanje v naziv in izpit iz sodnega reda opravili najkasneje v roku enega leta 
od sklenitve delovnega razmerja, strokovni izpit iz upravnega postopka pa najkasneje v roku 
treh mesecev od sklenitve delovnega razmerja.  
Priložiti so morali prijavni obrazec s pisno izjavo: 
 o izpolnjevanju pogojev glede zahtevane izobrazbe, iz katere sta morali biti razvidni 
stopnja in smer izobrazbe, datum zaključka izobraževanja ter ustanova, na kateri je 
bila izobrazba pridobljena, 
 pisno izjavo o vseh dosedanjih zaposlitvah, iz katere je bilo razvidno izpolnjevanje 
pogoja glede zahtevanih delovnih izkušenj, v izjavi pa so morali kandidati navesti 
datume sklenitve in datume prekinitev delovnega razmerja pri posameznih 
delodajalcih ter na kratko opisati delo, ki so ga opravljali pri teh delodajalcih,  
 da so državljani Republike Slovenije, 
 da niso bili pravnomočno obsojeni zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti in o tem, da niso bili obsojeni na nepogojno kazen 
zapora v trajanju več kot šest mesecev, 
 da zoper njih ni bila vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti.  
 
Dne 11. 1. 2016 je bila s sklepom predsednika sodišča imenovana tri-članska natečajna 
komisija. Komisija je dne 11. 1. 2016 izdelala Merila in kriterije v prvi fazi natečajnega 
postopka, ki so bila razdeljena v tri korake: izločili so vse nepravočasne prijave, prijave, pri 
katerih kandidati niso izpolnjevali pogojev, izločili so formalno nepopolne prijave na podlagi 
predložene dokumentacije (pozivi za dopolnitev). Na objavljeni natečaj so prejeli 66 vlog.  
Kadrovska služba je v drugem koraku pregledala prijave kandidatov, ali so izpolnjevali 
formalne pogoje. V tretjem koraku so na podlagi predložene dokumentacije in razpisanih 
pogojev določili, da se v prvo fazo izbirnega postopka - pisni preizkus - uvrstijo kandidati, ki 
izpolnjujejo formalne pogoje javnega natečaja. Dne 21. 1. 2016 so izdelali Merila in kriterije. 
V prvi fazi izbirnega postopka je bilo določeno, da se kandidati, ki so izpolnjevali formalne 




komisija je pripravila pisni preizkus – rešiti nalogo s področja delovnega prava - ter določila 
največje možno število doseženih 40 točk. V tretjo fazo - ustni razgovor - so se uvrstili 
kandidati, ki so dosegli 16,5 točk od 40 možnih. Določili so datum pisanja pisnega preizkusa 
in povabili kandidate. Pisne preizkuse je dne 5. 2. 2016 pisalo 56 kandidatov. Pri pisnih 
preizkusih so kandidati dosegli od 0 do 28 točk.  
Merilo za tretjo fazo – ustni razgovor - je bil splošen vtis o kandidatih z oceno komisije od 1 
do 10 ter dve strokovni vprašanji, ki sta bili točkovani. Točke so sešteli in izbrali tistega 
kandidata, ki je dosegel največ točk. V tretjo fazo, ustni razgovor, ki je potekal dne 11. 2. 
2016, se je po številu doseženih točk iz pisnega preizkusa uvrstilo 18 kandidatov. Na ustnem 
razgovoru so kandidate ocenjevali na podlagi splošnega vtisa z oceno od 1 do 10 in jim 
zastavili še tri strokovna vprašanja, s čimer so preverili, kako kandidati razmišljajo. Z vsakim 
odgovorom je kandidat lahko dosegel 1 ali 2 točki.  
Kandidati so na ustnem razgovoru lahko zbrali 15 točk. Izbrana je bila kandidatka, ki je na 
ustnem razgovoru dosegla 13,2 točke od 15 možnih točk.  
Komisija je po zaključku izbirnega postopka izdelala zapisnik o poteku postopka – poročilo 
natečajne komisije o izbranem kandidatu.  
Po končanem postopku ni bilo vpogledov v listine natečajnega postopka.  
Pritožb zoper sklep o neizbiri ni bilo.  




6 PRIMERJAVA POSTOPKOV ZA IZBIRO PROSTEGA 
DELOVNEGA MESTA URADNIKA NA MINISTRSTVU ZA 
KMETIJSTVO, GOZDARSTVO IN PREHRANO TER NA 
OKROŽNEM SODIŠČU V LJUBLJANI 
Na Ministrstvu za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano je potekal postopek javnega natečaja za 
prosto delovno mesto Višjega svetovalca v službi za kadrovske zadeve (priloga 1). Okrožno 
sodišče v Ljubljani je izvedlo natečajni postopek za Svetovalca v pravosodju v Kadrovsko-
pravni službi (priloga 4).  
Za najučinkovitejšo in pregledno primerjavo postopkov zaposlitve sem izbrala natečajna 
postopka, za katera lahko rečem, da sta si bili v teh postopkih delovni mesti podobni in 
primerljivi glede izpolnjevanja formalnih pogojev in področja delovnega mesta. Predpisane 
formalne pogoje in podrobnosti o poteku natečajnega postopka in končni izbiri kandidatov 
sem opisala v prejšnjih dveh poglavjih.  
 
6.1 METODOLOGIJA DELA 
Zakonodaja striktno določa postopek za zaposlitev uradnikov v državnih organih. Zaradi 
boljše preglednosti in ugotovitve bistvenih razlik pri izvajanju zakonodaje sem v ta namen 
uporabila metodo intervjuja, in sicer z vodjo kadrovske službe na Ministrstvu za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano (odgovori so označeni s kratico MKGP) in pri vodji kadrovske službe 
na Okrožnem sodišču v Ljubljani (odgovori so označeni s kratico OKŽ LJ).  
V nadaljevanju bom podala analizo intervjuja, in sicer bom izpostavila zlasti vprašanja, ki se 
nanašajo na prepoznavanje kompetenc kandidatov.  
 
6.2 ANALIZA INTERVJUJA 
Ali se pri posameznem delovnem mestu najprej vprašate, katere so tiste 
kompetence, ki so pomembne za delovno mesto, ali jih določite pred samo 
izvedbo zaposlitvenega postopka ter kako jih preverite? (npr. za posamezno 
delovno mesto je pomembna komunikativnost, za drugo analitičnost, natančnost, 
sistematičnost, odprtost do ljudi in druge kompetence).  
Na OKŽ LJ za vsako delovno mesto natančno vedo, katere lastnosti potrebujejo kandidati, ki 
jih iščejo. Za strojepisko je potrebno znanje slepega tipkanja, znanje in pravopisa, 
osebnostna primernost, primeren odnos do ljudi, da oseba ni preveč plašna, da bo znala 




razgovorih in pisnih preizkusih. Lastnosti, ki so pomembne, so specifične glede na 
posamezne oddelke in delovna mesta. Teoretično je postopek izbire enak za delovna mesta 
strokovnih sodelavcev ali strojepisk, vendar v praksi iščejo drugačne karakteristike, ki se po 
oddelkih razlikujejo, na primer na preiskovalnem oddelku so pomembne drugačne 
karakteristike kot na kazenskem oddelku. Kadrovska služba ni prejela navodil, da bi morali 
uvesti in napisati kompetence za posamezna delovna mesta.  
MKGP določi za posamezna delovna mesta merila in metode za izbiro za vsako delovno 
mesto in natečaj posebej. Vprašajo se, katere so tiste sposobnosti, ki jih mora imeti kandidat 
za posamezno delovno mesto. Za vodstveno funkcijo mora imeti kandidat v prvi vrsti 
vodstvene sposobnosti. Preverjanje strokovne usposobljenosti določi predstojnik s pisnimi 
preizkusi (na primer oblikovanje členov uredb, skratka odvisno je od vsakega delovnega 
mesta posebej) in ustnimi razgovori.  
Komentar: Prepoznavanje kompetenc je prepuščeno in zaupano komisiji, ki izbira kandidate. 
Komisija si po mojem mnenju z improvizacijo in skozi prakso izoblikuje sliko, katere 
kompetence morajo imeti posamezni kandidati, kar pa je lahko tudi negativno, saj ni nujno, 
da vedno izberejo pravega kandidata, kar pa se lahko izkaže šele kasneje. 
Ali so odločitve komisije, ki izbira kandidata, vedno usklajene, ali pri izbiri 
kandidata prevlada glas večine?  
Na MKGP je praksa sledeča: Odločitve komisije so v večini, oziroma v 80 odstotkih usklajene. 
V organu OKŽ LJ: V praksi se še ni dogajalo, da bi prišlo do bistvenih razlik pri ocenjevanju, 
da bi na primer eden od članov komisije podal popolnoma drugačno oceno od ostalih članov 
komisije. Ponavadi so enotnega mnenja, če je nekdo primeren ali ne, saj natančno vedo, 
kakšne lastnosti in sposobnosti mora imeti kandidat, ki ga iščejo. Zato so tudi odločitve 
komisije v večini primerov enotne in usklajene. 
Komentar: Iz zgoraj navedenega odgovora ugotovimo, da v organu MKGP odločitve niso 
vedno usklajene. Na OKŽ LJ so odločitve komisije usklajene, hkrati pa v drugem delu 
odgovora ugotavljam, da se praksa ujema s teorijo. V teoretičnem delu namreč Boštjančičeva 
poudarja, da z opazovanjem in analizo delovnega mesta komisija sama ugotovi, katere so 
kompetence, ki so potrebne za posamezno delovno mesto.  
Ali kadrovska služba daje kakšne pobude in predloge za uvedbo »kompetenčnih« 
modelov za posamezna delovna mesta oziroma razmišljate, da bi jih vključili v 
sistematizacijo? 
Kadrovska služba OKŽ LJ nima zapisanih kompetenčnih modelov, prav tako ne dajejo pobud 
in predlogov za njihovo uvedbo. Kompetenčni modeli oziroma kompetence niso nikjer 




preizkusi in opravljenimi razgovori za posamezna delovna mesta. Kompetence se razlikujejo 
glede na delovna mesta.  
MKGP daje pobude v okviru razpisanih javnih natečajev. Če je na primer za razpisano 
delovno mesto potrebno delo z ljudmi, iščejo predvsem komunikativnega kandidata. 
Upoštevajo kompetence, ki so predpisane za uradnike na položajih. Ker še ni napisane oblike 
v celotni javni upravi, si sami pomagajo tako, da spremljajo novosti, ki se nanašajo na javno 
upravo, uredbe in nov predlog ZJU, kjer se omenjajo in predvidevajo kompetence.  
Komentar: Aktivnost kadrovskih služb glede uvajanja kompetenc v obeh organih je bolj kot 
ne na začetni ravni, kompetence niso nikjer formalno predpisane in gre bolj za 
prepoznavanje s strani komisije, ki predvideva, kakšne so lastnosti, ki jih kandidati 
potrebujejo za posamezna delovna mesta.  
Ali za posamezno uradniško delovno mesto poleg strokovne usposobljenosti 
(strokovno znanje in izobrazba) obstaja še seznam, nabor, dodatnih kompetenc, 
potrebnih za zasedbo delovnega mesta? Ali delodajalec za izbor »predpiše« 
potrebne osebnostne sposobnosti (npr. analitičnost, dinamičnost, besedno 
komuniciranje, timsko delo, natančno delo), ali se te ocenjujejo na samem 
razgovoru?  
Na MKGP povedo: Obstaja seznam kompetenc, to so Standardi strokovne usposobljenosti, ki 
je sicer namenjen profilu uradnikov na položajih v državni upravi in ga je sestavil Uradniški 
svet. Upoštevajo kompetence iz seznama, kot so na primer komunikativnost, timsko delo, 
samozavest, odprtost za novosti, motiviranost. Kompetence niso predpisane v objavi, vendar 
se upoštevajo pri izbirnem postopku, te najlažje ugotovijo na razgovorih.  
Na OKŽ LJ: Za posamezna delovna mesta nimajo nekega napisanega seznama o naboru 
dodatnih kompetenc. Sami presodijo in ocenijo, katere so kompetence, ki so pomembne 
glede na posamezno delovno mesto. Na razgovoru ocenjujejo (na primer če izbirajo 
uradnika, ki bo delal s strankami, da je v prvi vrsti pomembna komunikativnost, pozitivno 
razmišljanje). Pomembno je, da ima kandidat razvite socialne veščine, da rad dela z ljudmi. 
Če tega nima, za delo ni primeren. Pomembno je tudi, da vodja oddelka, ki je tudi član 
komisije, kandidata na razgovoru seznani z delom, delovnimi navadami in okoljem, v katerem 
se bo delo opravljalo. Pri delu v preiskovalnih oddelkih nastajajo tudi  konfliktne in stresne 
situacije in o tem vodja oddelka seznani kandidata na razgovoru. Vodja tudi najbolje oceni, 
kako se bo kandidat znašel v novem delovnem okolju, saj ima najširši in najbolj poglobljen 
vpogled v delovne procese.  
Komentar: Pri obeh organih so poleg strokovnih kompetenc pomembne in iskane tudi druge 
kompetence. Na MKGP se navezujejo na kompetence, ki so predpisane za uradnike na 
položajih. Poleg strokovnih kompetenc, ki jih preverjajo na pisnih preizkusih s pomočjo 
razgovorov, iščejo tudi osebnostne in socialne kompetence. Na OKŽ LJ iščejo kompetence na 




mesto. Menim, da ima na OKŽ vodja oddelka široka odločevalska pooblastila o tem, kdo je 
primeren kandidat. 
Katere metode uporabljate za izbor najustreznejšega kandidata - vprašalnik, 
intervju? Kakšna je vrsta intervjuja (strukturirani ali nestrukturirani)? 
V organu MKGP: Načeloma skoraj v večini primerov uporabljajo metode strukturiranega 
intervjuja z vnaprej določenimi vprašanji, ki se kasneje lahko razvijejo tudi v dodatna 
podvprašanja. Zelo redko se zgodi, da uporabijo metodo nestrukturiranega intervjuja, kjer 
kandidatu omogočijo, da govori prosto, da tako vidijo, kakšno razmišljanje ima. Intervjuji so 
zelo pomembni, saj z njimi najlažje ugotavljajo osebnostno primernost kandidatov.  
NA OKŽ LJ: Intervjuji so strukturirani, z vnaprej pripravljenimi vprašanj, včasih zastavijo tudi 
še strokovna vprašanja. Intervju ima poleg preizkusa znanja veliko težo, saj lahko med 
intervjujem najboljše ocenijo osebnostno primernost kandidata. Med intervjujem so pozorni 
tudi na očesni kontakt, simpatičnost, komunikativnost, saj so že imeli primere, ki so na pisnih 
preizkusih dosegli najboljše rezultate, vendar se na intervjujih niso izkazali za komunikativne, 
simpatične, skratka niso bili primerni. Ne držijo se strogo pravil strukturiranega intervjuja. 
Posamezni člani komisije postavljajo kandidatom tudi podvprašanja ter tako pustijo 
kandidatu, da še sam postavi kakšno vprašanje in pove tudi svoje izkušnje. Intervjuji trajajo 
od 20 do 30 minut in v tem času si ustvarijo mnenje glede (ne)primernosti kandidata.  
Komentar: Intervjuji so v obeh organih ključni za končni izbor kandidatov. Intervjuje 
opravljajo strokovno, vsakemu kandidatu namenijo dovolj časa, da se prepričajo o strokovni 
in osebnostni primernosti, ki se res najboljše izkaže prav z metodo intervjuja. S to metodo 
najlažje prepoznajo kompetence, kot so motiviranost, komunikativnost, kar se izkazuje na 
verbalni in neverbalni ravni.  
Kako izdelate merila za izbiro in preverjanje strokovne usposobljenosti? Ali za 
posamezno delovno mesto na podlagi sistematizacije ali se sestavljajo za vsak 
natečaj posebej, oziroma kakšen pomen ima sistematizacija?  
Organ MKGP v praksi: Merila izdelajo in določijo sami v okviru zakonskih predpisov, uredb 
(Uredba o postopku za zasedbo delovnih mest v organih v državni upravi in pravosodnih 
organih in Uredbe o notranji organizaciji, sistematizaciji delovnih mest). Sestavi jih 
imenovana natečajna komisija za vsak natečaj posebej, glede na delovno mesto. 
Sistematizacija je samo nekakšen okvir, kjer so opredeljeni formalni pogoji za zasedbo 
delovnega mesta in opisane delovne naloge.  
Pri OKŽ LJ: Sistematizacija pri pripravi meril nima bistvenega pomena, saj vključuje samo 
formalne pogoje, ki so postavljeni za zasedbo delovnih mest. V sistemizaciji so za vsako 
delovno mesto opredeljene tudi naloge, ki jih mora opravljati zaposleni. Merila pripravi 
komisija za vsako fazo izbirnega postopka posebej, konkretne pisne preizkuse vedno sestavi 




ni nujno pogojeno, da kandidat že opravlja takšno vrsto dela, vendar pa je iz odgovorov 
razvidno, ali kandidati področje dela poznajo in so z njim seznanjeni. Merila se sestavljajo in 
izbirajo glede na razpisana delovna mesta. Skozi prakso pa so ugotovili, katera so pomembna 
merila za vsako delovno mesto posebej. Nabor meril je v skladu s sistematizacijo (delovne 
izkušnje, izobrazba) in z določilih iz uredbe (22. členom uredbe – dejanske potrebe 
delovnega procesa).  
Komentar: Merila so v obeh organih sestavljena skladno s predpisi. Oba organa nabor in 
izbiro meril oblikujeta sama – to opravi natečajna komisija. OKŽ LJ tudi pri tem podeljuje 
določeno avtonomnost in avtoriteto vodji oddelka, tako da ta pripravi vprašanja za pisne 
preizkuse. MKGP ne omenja izrecno nobene avtoritete (vodje), ki bi imela nek širši vpliv na 
izbor.  
Kakšne izkušnje imate s pritožbami na sklepe o neizbiri? Koliko je vpogledov v 
gradiva po končanem postopku?  
Na MKGP: Izkušenj s pritožbami ni veliko. Glede na veliko število izbirnih postopkov (paket 
43 zaposlitev) po Programu razvoja podeželja sta bili v zadnjem obdobju vloženi dve pritožbi, 
ki sta bili ugodno rešeni v korist organa. Včasih pa se je presojalo le glede nekaterih 
procesnih napak, kot na primer, da so vlogo upoštevali kot prepozno, vendar je pritožbena 
komisija kasneje ugotovila, da je bila pravočasna. Procesno napako so po navodilih komisije 
za pritožbe odpravili. V zadnjem obdobju ni bilo rešenih pritožb v korist pritožnikom. Glede 
na veliko število zaposlitev v okviru Programa za razvoj podeželja je zanimivo tudi, da ni bilo 
nobenega vpogleda v listine po končanih postopkih. V seriji velikega števila izbirnih 
postopkov je bil opravljen en sam notranji vpogled v listine s strani zaposlene kandidatke v 
organu. Šlo je za vpogled informativne narave, ne zaradi pritožbenih razlogov, ampak zaradi 
razočaranja kandidatke v psihološkem smislu, ker ni bila izbrana. Glede na to lahko 
sklenemo, da postopke izvajajo pravilno, dobro in skladno s predpisi.  
OKŽ LJ: Enkrat so imeli eno pritožbo, ki je bila rešena v korist pritožniku, vendar ni šlo za 
bistvene kršitve predpisov, ampak samo za napake, kako so razdelali merila za postopek 
izbire, kar so seveda odpravili in popravili za vse prihodnje postopke. Izkušenj s pritožbami ni 
veliko, približno tri v letu, vendar so bile vedno ugodno rešene v korist organa - sodišča, kar 
jim daje nekakšno dodatno potrditev, da delajo dobro in v skladu s predpisi. Vpogledov v 
listine je zelo malo. Na leto imajo največ dva vpogleda. Vpogledi se izvajajo z namenom, da 
kandidati vidijo, kakšne napake so naredili v pisnem preizkusu, da bodo v bodoče te napake 
lahko odpravili. 
Komentar: Nizko število pritožb izkazuje, da organi postopke vodijo v skladu z zakonodajo, 
pravilno in strokovno, saj so tudi redke pritožbe večinoma rešene v korist organov. Majhno 
število vpogledov v gradiva pa lahko po drugi strani kaže tudi na pasivnost ali pa na 




Pri postopku izbire kandidata me zanima, ali gre pri izboru za sestavo veččlanske 
komisije in ali je ta komisija naključna, oziroma je takšna, ki pozna delovno 
mesto, za katerega izbirajo kandidata, in kdo ocenjuje in sodeluje pri izboru 
kandidata v komisiji (ali imate npr. zaposlenega psihologa)?  
NA MKGP: Pri izbirih postopkih komisijo sestavlja od tri do pet članov, odvisno od delovnega 
mesta, za katerega se išče kandidat. V primeru izbora direktorja je v komisiji pet članov, pri 
izboru za uradniško delovno mesto ali strokovno tehnično delovno mesto zadostujejo trije 
člani. Komisijo sestavljajo vodja kadrovske službe oziroma pooblaščena oseba iz kadrovskega 
oddelka, ostali člani pa so imenovani iz oddelka za konkretno delovno mesto, kot na primer 
neposredni ali posredni vodja, ter uradnik oziroma uslužbenec iz oddelka z enako stopnjo 
izobrazbe, kot jo ima kandidat. 
Nimajo zaposlenega psihologa. 
OKŽ LJ: Pri postopku izbire je določena veččlanska komisija, največkrat šteje tri člane. Vedno 
je v njej vodja kadrovske službe oziroma predstavnik kadrovske službe, ki vodi razpisni ali 
natečajni postopek. Ostali člani komisije so imenovani glede na delovno mesto, za katerega 
se išče kandidat. Za delovno mesto strokovnega sodelavca so v komisiji praviloma vodja 
kadrovske službe, direktorica sodišča in vodja oddelka - sodnik. Pri sodnih zapisnikarjih so v 
komisiji praviloma predstavnik kadrovske službe, vodja sodnih zapisnikarjev in/ali vodja 
oddelka (kadar gre za delovno mesto na Okrožnem sodišču), oziroma predsednik okrajnega 
sodišča ali sodnica z oddelka (kadar gre za delovno mesto na enem izmed okrajnih sodišč). 
Za delovno mesto pravosodnega sodelavca pa so v komisiji praviloma predstavnik kadrovske 
službe, vodja posameznega oddelka oziroma predsednik okrajnega sodišča, kadar gre za 
delovno mesto na enem od okrajnih sodišč. Vedno upoštevajo, da komisijo sestavljajo člani iz 
oddelka, kjer se bo zasedlo novo delovno mesto. 
Nimajo zaposlenega psihologa, vendar bi bil ta vsekakor dobrodošel pri izbirnem postopku in 
razgovoru. 
Komentar: Oba organa komisiji oblikujeta na podoben način. Pri obeh ju sestavljajo vodja 
kadrovske službe, oziroma pooblaščena oseba, in zaposleni, ki poznajo oddelek oziroma 
področje dela, za katerega se izbira kandidat. Razlika pri MKGP: pri postopku izbire za 
zasedbo delovnega mesta funkcionarja imajo komisijo z več člani, vendar to ni predmet in 
namen tega diplomskega dela.  
 
6.3 PREVERJANJE HIPOTEZ 




Hipoteza 1: Postopek izbire uradnika, kot ga vodi Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in 
prehrano, zagotavlja prepoznavanje kompetenc kandidatov v večji meri kot postopek na 
Okrožnem sodišču v Ljubljani.  
Hipotezo sem preverjala z opravljenim intervjujem in s ključnimi vprašanji ter z vpogledom v 
pisni preizkus.  
Postavljena hipoteza: »Postopek izbire uradnika, kot ga vodi Ministrstvo za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano, zagotavlja prepoznavanje kompetenc kandidatov v večji meri kot 
postopek na Okrožnem sodišču v Ljubljani«, se v celoti ovrže. Skozi pregled in analizo obeh 
postopkov izvajanja zaposlitve uradnikov se je izkazalo, da so v obeh primerjanih organih 
visoko usmerjeni k iskanju kompetenc kandidatov. Kompetence  v formalnem, osebnostnem 
in socialnem smislu so zanesljivo enakomerno prepoznane.  
 
6.4 UGOTOVITVE IN PREDLOGI ZA IZBOLJŠAVE 
Po pregledu zakonodaje in drugih predpisanih aktov sem ugotovila, da na Ministrstvu za 
kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano ter na Okrožnem sodišču v Ljubljani spoštujejo in 
dosledno izvajajo zakonske predpise in uredbe. Definiranje in prepoznavanje želenih 
kompetenc je na relativno nizki ravni, saj kompetence v formalnem smislu niso vključene in 
vnaprej določene za posamezna delovna mesta. Posledično lahko prihaja do napačnih izborov 
kandidatov. Takšen problem je prisoten v celotni upravi.  
Ministrstvo za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano je vključeno v interni trg dela. Interne 
natečaje uporabijo glede na delovna mesta, časovne okvire in realne možnosti, da bodo na 
internem trgu našli primernega kandidata. Za uradniška delovna mesta izvajajo javne 
natečaje.  
Okrožno sodišče v Ljubljani ni vključeno v interni trg dela. Zaradi visoke fluktuacije 
zaposlenih in pričakovanih specifičnih znanj bi se interni trg dela prehitro izčrpal. Pojasnujejo, 
da si zaradi časovnih omejitev in dolgotrajnosti izbirnih postopkov v primeru neizbora 
kandidata na internem trgu dela ne morejo dovoliti še dolgotrajnejših postopkov. Kjer 
kandidati izrazijo željo po premestitvi v druge organe, željo upoštevajo in pristopijo k podpisu 
tripartitnega aneksa.  
Javne natečaje objavljajo na spletni strani organa in Zavodu za zaposlovanje. Zaradi 
racionalnosti so se v obeh organih odločili, da javne natečaje v Uradnem listu in drugih 
dnevnih časopisih ne objavljajo.  
V obeh organih so pravno podkovani na najvišji ravni, zakonske predpise temeljito 




Postavljeno imajo jasno vizijo, kako izbrati najbolj primerne kandidate s strokovnim znanjem, 
ki je potrebno in pomembno za zasedbo uradniških delovnih mest.  
Praktično se to najbolje prikazuje in potrjuje v korakih, da so merila za postopke izbire 
natančno razdelana, določena skladno s sistematizacijo, nadgrajena z zahtevnimi strokovnimi 
vprašanji v pisnih preizkusih in s strokovnimi vprašanji, ki jih je sestavila komisija. Poudariti 
velja, da merila odražajo dejanske potrebe delovnega mesta in niso diskriminatorna ter so 
skladna z določbami 22. člena Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih 
državne uprave in v pravosodnih organih. 
Izvedba primerjanih javnih natečajev temelji na tem, da izbirajo strokovno usposobljene 
kandidate. Ob vpogledu v pisna preizkusa in strokovna vprašanja na ustnem razgovoru 
ugotovim, da so merila v obeh organih visoka. Število točk, ki sta jih kandidata dosegla v 
obeh fazah postopka, prikazujejo, da se izbira strokovno usposobljene kandidate. 
V fazi izbirnega postopka je ključnega pomena sestav natečajne komisije, ki poleg strokovne 
usposobljenosti kandidata ocenjuje tudi njegovo osebnostno primernost in z vizualizacijo 
ugotavlja, ali je kandidat primeren za novo delovno okolje, saj ga prav člani komisije najbolje 
poznajo.  
Velja omeniti in pohvaliti, da so aprila 2015 v kadrovski službi Ministrstva za kmetijstvo, 
gozdarstvo in prehrano v okviru izvajanja Programa za razvoj podeželja, s katerim so se 
zaposlitve povečale, pripravili in uvedli prijavni obrazec (priloga) z namenom hitrejšega, 
preglednejšega, racionalnejšega in olajšanega dela v prvi fazi postopka.  
Prijavni obrazec predstavlja dobro prakso in novo smernico na področju zaposlovanja v 
državnih organih. Po pregledu javnih natečajev drugih državnih organov sem namreč 
ugotovila, da postopno sledijo tej praksi tudi drugi organi (MJU, 2016).   
Okrožno sodišče v Ljubljani je prijavni obrazec iz podobnih praktičnih razlogov uvedlo v 
mesecu oktobru 2015.  
V objavljenih natečajih Ministrstva za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano je opaziti napisan 
prednostni kriterij, ki je vsekakor pozitivna pridobitev, saj si z njo zagotovijo, da lažje 
naredijo selekcijo za naslednjo fazo izbirnega postopka in s tem izločijo nestrokovne 
kandidate. 
Pri Okrožnem sodišču v Ljubljani sem v objavah natečaja sicer opazila »zaželeno je«, vendar 
pa nisem zasledila, da bi bil to prednostni kriterij in da bi kandidate izločali na način, kot to 
naredijo na Ministrstvu za kmetijstvo gozdarstvo in prehrano pri predpisanih prednostnih 
kriterijih. 
Na Okrožnem sodišču v Ljubljani sem v objavljenih natečajih opazila, da kandidati, ki so 
izbrani na delovno mesto, opravljajo 6-mesečno poskusno delo, kar sodišču omogoča 




delovnih nalog in tako lahko dobijo potrditev, ali so izbrali primerno usposobljenega 
kandidata.  
Podobno so na Ministrstvu za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano uvedli intervjuje z novo 
zaposlenimi kandidati po prvem trimesečju njihovega dela z namenom, da se z njimi 
pogovorijo, kaj opažajo v zvezi z organizacijo dela, kako poteka njihovo delo, ali predlagajo 
morebitne spremembe oziroma izboljšave za uspešno opravljanje dela. Poskusnega dela za 
kandidate nimajo, saj so po mnenju kadrovske službe že sama merila, ki so ključna za izbor, 
dovolj stroga.  
Število vpogledov v gradiva izbirnih postopkov je glede na številčnost zaposlitev presenetljivo 
nizko. Pritožbe zoper sklepe o neizbiri so bile vložene, vendar v majhnem številu, rešene pa 
so bile večinoma v korist organov. Sklepam lahko, da ti delajo skladno z zakonom in s 
postavljenimi merili, v nasprotnem primeru bi se verjetno za vpogled ali vložitev pritožbe 
odločalo večje število kandidatov. 
Z namenom razbremenitve kadrovskih služb in natečajne komisije, ki poleg strokovne 
usposobljenosti iščejo in prepoznavajo kompetence kandidatov, bi bilo morda zaradi 
pomanjkljivosti v trenutni zakonodaji smiselno vključiti v natečajno komisijo strokovnjaka s 
področja upravljanja človeških virov. Smiselna bi bila tudi podrobna preučitev sistematizacije 
s poudarkom na delovnih nalogah, ki bi omogočile sestavo in uvedbo kompetenčnih modelov 
za posamezna delovna mesta.  
Po informacijah vodje kadrovske službe na Ministrstvu za kmetijstvo, gozdarstvo in prehrano 
se v novem predlogu Zakona o javnih uslužbencih poleg strokovne usposobljenosti 
predvideva tudi uvedba prepoznavanja funkcionalnih kompetenc uradnikov, kompetenčni 
center na Ministrstvu ter zakonsko predpisana obdobna izpopolnjevanja vseh uradnikov. To 
bo prineslo dodatno kakovost in boljše rezultate dela uradnikov, ki se jim nalaga vedno 
zahtevnejše naloge in odgovornosti.  
S trenutno ureditvijo in z razpoložljivimi finančnimi sredstvi je namreč opaziti vrzeli na 
področju izobraževanja, usposabljanja kadrov in vzdrževanja strokovnosti na tako visokem 






Porodilo se mi je vprašanje, kako poteka zaposlovanje uradnikov v času, ko je znanje nujno 
in so kompetence potrebne, javno mnenje pa uradniškim delavcem ni ravno naklonjeno. 
Ugotovila sem, da zaposlovanje uradnikov v državnih organih ni enostavna naloga in da so 
potrebe po vedno širšem in bolj kompleksnem znanju ter sposobnostih uradnikov na ravni 
državnih organov s trenutno veljavim Zakonom o javnih uslužbencih in podzakonskimi 
predpisi temeljito urejene ter da je status javnih uslužbencev postavljen na višjo raven, kot je 
bil v obdobju pred vstopom v Evropsko unijo.  
Z določbami načela enakopravnosti so omogočene kandidature za zaposlitev vsem 
zainteresiranim kandidatom. Na strani državnih organov je to prineslo konkurenčnost, 
profesionalnost in strokovno usposobljenost uradnikov, ki kandidirajo za delovna mesta.  
Na deklarativni ravni so z načelom politične nevtralnosti in nepristranskosti ter načelom 
strokovnosti vpeljali »merit based« sistem, ki zagotavlja strokovnost in varnost položajev 
uradnikov brez političnih vplivov s strani oblasti na nivoju uradnikov, ki svoje delo opravljajo 
kot poklic in ne kot uradniki na položajih.  
Dejansko se enotna politika v smislu predpisanih kompetenc na uradniški ravni, kjer uradniki 
svoje delo opravljajo trajno kot poklic, še ni izoblikovala z zakonsko podlago in ostalimi 
predpisi, ki so jih organi dolžni izvajati. Vseeno pa je zaznati predpisane kriterije za izbiro 
strokovnosti, izkušnje in osebne sposobnosti, ki bi jih lahko poimenovali s skupnim pojmom 
kompetence in so na vsebinski ravni že bistvene, čeprav niso eksplicitno imenovane s tem 
izrazom. Določene so tudi metode za preverjanje strokovne usposobljenosti, ki so največkrat 
preučitev dokumentacije in razgovori s kandidati. 
Pravna ureditev je z Zakonom o javnih uslužbencih, Uredbo o postopku za zasedbo 
delovnega mesta v organih državne uprave in pravosodnih organih uvedla možnosti 
premestitve javnega uslužbenca v isti ali drug organ, omogočila je tudi, da organi uporabljajo 
interne natečaje in tako lahko posegajo po konkurenčnih strokovnih kandidatih. Javni 
natečaj, njegova izvedba in vsebinski kriteriji, ki so potrebni, skupaj z dolžnostmi in pravicami 
javnih uslužbencev, ko sklenejo delovno razmerje, pa je privedel do bolj zahtevnega dela 
kadrovskih služb. 
V zakonodaji so predpisani izvedbeni postopki, metode za preverjanje strokovne 
usposobljenosti in izvedba postopkov zaposlitev. Opredelitev in razlaga, kaj vse obsega 
strokovna usposobljenost, nista določeni. Mehanizma, ki upravljata z načrtovanjem 
zaposlenih v državnih organih, sta sistematizacija in kadrovski načrt. Merila za preverjanje 
strokovne usposobljenosti za izbiro kandidata so po uredbi lahko določena v sistematizaciji 
delovnih mest. Kadrovski načrt omogoča dejansko realizacijo zaposlitvenih postopkov skladno 
z določenim številom mest in s finančnimi sredstvi iz proračuna. Sistematizacija in kadrovski 




katerega organi sami izoblikujejo specifične in konkretne kriterije, merila in kompetence, ki 
so potrebne za izbor in opravljanje dela uradnikov.  
V primerjanih državnih organih z razpoložljivimi finančnimi sredstvi in metodami za 
preverjanje strokovne usposobljenosti in prepoznavo kompetenc delajo najbolje v okviru 
danih možnosti. Izvajajo interne in javne natečaje. Kolikor niso vključeni v interni trg dela, 
kandidatom omogočijo sklenitev tripartitnega aneksa. Upoštevajo zakonodajne predpise za 
postopke izvedb zaposlitev, skladno z določenimi merili, ki so pomanjkljivi glede na vedno 
bolj visoke zahteve in zastavljene cilje ravnanja z zaposlenimi. Z določitvijo strokovno 
podkovane natečajne komisije skozi prakso metode izbirnih postopkov dodatno razvijajo in 
krepijo. V obeh organih stremijo k še večji strokovni usposobljenosti in vedno višjim 
standardom, ki jih predvidevajo programi vlade in Evropske unije. Za uresničitev teh ciljev 
bodo uradniki še bolj obremenjeni in odgovorni za svoje delo. 
Uveljavljena zakonodaja je pripeljala do želenih ciljev glede ureditve statusa državnih 
uradnikov s strokovnim znanjem in brez političnih vplivov pri zaposlovanju uradnikov, vendar 
menim, da je čas za spremembe in posodobitve zakonodaje ter predpisov za izvajanje 
enotnih praks. Posebno pozornost bi bilo smiselno nameniti prav sestavi članov komisije, ki 
iščejo strokovnost, in to z vključitvijo in s sodelovanjem strokovnjakov s področja človeških 
virov. To bi doprineslo k objektivnemu prepoznavanju kompetenc uradnikov po posameznih 
delovnih mestih, saj s trenutnimi metodami izbirnih postopkov ni možno v popolnosti 
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PRILOGA 3: Pisni preizkus MKGP 
Na podlagi 2. odstavka 61. člena Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 63/07 in nadaljne 
spremembe) in 3. alinee 3. odstavka 12. člena Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v 
organih državne uprave in v pravosodnih organih (Uradni list RS, št. 139/06) natečajna komisija,  
imenovana s sklepom št. 1100-23/2015-2 z dne 21. 4. 2015 za prosto delovno mesto VIŠJI 
SVETOVALEC v Službi za kadrovske zadeve določa 
 
PISNI PREIZKUS 
za izbiro in preverjanje strokovne usposobljenosti kandidatov – JN 19 
 
Ime in priimek:  
 
Naslov: 
      
1. Zavod za gozdove je: 
1) organ v sestavi ministrstva 
2) organ državne uprave 
3) javna ustanova, ki jo financira Sklad za gozdarstvo RS 
4) javni zavod s področja gozdarstva 
 
                   (1 točka) 
 
2. Označi institucijo, ki ni organ državne uprave: 
1) Občina Zagorje ob Savi 
2) Uprava RS za varno hrano, veterinarstvo in varstvo rastlin 
3) Ministrstvo za kulturo 
4) Urad RS za meroslovje 
                   (1 točka) 
 
 







                                              (2 točki) 
 
 
4. Kateri je uradniški naziv devete stopnje: 
 
1) sekretar 
2) svetovalec III 
3) višji referent I 
 
                   (1 točka) 
 
5. Na delovnem mestu višji svetovalec, ki se lahko opravlja v nazivih višji svetovalec I, višji    
svetovalec II in višji svetovalec III lahko uradnik razporejen na to delovno mesto napreduje v 
naslednjem razponu plačnih razredov:  
 
1) 29 - 39 




3) 33 - 43 
 
                   (1 točka) 
 
6. Javni uslužbenec sklene delovno razmerje:  
 
1) s pogodbo o zaposlitvi 
2) z odločbo o imenovanju v naziv 
3) s sklepom o izbiri 
 
                   (1 točka) 
 
 
7. V excelu imate podatke kot prikazujeta stolpca B in C. Napišite formulo, ki bo v stolpcu D zapisala 
(kot kaže slika)? 
- v primeru, da je vrednost v vzporednem polju C manjša ali enaka 20   »premalo« 








                                                                                                                                                      (2 točki) 
 
8. Po Zakonu o javnih uslužbencih je položajno delovno mesto: 
 
a) strokovno-tehnično delovno mesto 
b) uradniško delovno mesto na katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z vodenjem, 
usklajevanjem in organizacijo dela v organu 
c) delovno mesto, ki ga zasedajo voljeni javni uslužbenci 
 




9. V javnem sektorju je plača sestavljena iz:  
a. Osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov, 
b. Izhodiščne place za ustrezen količnik in dodatkov za posebne pogoje dela, 
c. Nominalne vrednosti, ki je dogovorjena s pogodbo o zaposlitvi vsakega posameznega 
javnega uslužbenca 
 











10. Uradniški svet je: 
 
1) Sindikalna organizacija uradnikov v državni upravi 
2) Svet, ki odloča o pritožbah v zvezi z delovnimi razmerji uradnikov 
3) Svet, ki imenuje posebne natečajne komisije in določa standarde strokovne 
usposobljenosti za položajna uradniška delovna mesta 
         (1 točka) 
 
 
11. Pripravnik v državni upravi je: 
 
1) oseba na obveznem usposabljanju za imenovanje v naziv 
2) oseba, ki prvič sklene delovno razmerje in se usposablja za opravljanje dela 
3) pripravništvo, kot institut je bilo v državni upravi ukinjeno z zadnjo spremembo 
Zakona o javnih uslužbencih 
 
 























Priloga 4: Objava javni natečaj OKŽ LJ   
 
Na podlagi 58. člena Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 63/2007-UPB3 s 
spremembami, v nadaljevanju ZJU) Okrožno sodišče v Ljubljani objavlja javni natečaj za 
zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta  
 
SVETOVALEC V PRAVOSODJU V KADROVSKO-PRAVNI SLUŽBI 
- eno delovno mesto za nedoločen čas 
(Kadrovsko-pravna služba, Su KS 70/2016) 
 
V besedilu objave uporabljeni izrazi, napisani v moški slovnični obliki, so uporabljeni kot 
nevtralni za ženske in moške. 
 
Delovno mesto Svetovalec v pravosodju v Kadrovsko-pravni službi je uradniško delovno 
mesto, ki se lahko opravlja v nazivu Svetovalec v pravosodju I, Svetovalec v pravosodju II in 
Svetovalec v pravosodju III. 
 
Izbrani kandidat bo naloge opravljal v nazivu Svetovalec v pravosodju III. 
 
Opis del in nalog: 
 vodenje in obdelava podatkov v aplikaciji MFERAC, 
 vzpostavitev in vodenje evidenc zbirk osebnih podatkov, 
 opravljanje zahtevnejših strokovnih del skladno s predpisi, ki urejajo kadrovsko 
poslovanje, 
 priprava splošnih aktov, sistemizacij in drugih strokovnih ter organizacijskih gradiv in 




 priprava internih aktov sodišča, 
 izdelava osnutkov in pregled osnutkov individualnih delovno pravnih aktov, 
 opravljanje drugih opravil, določenih s področnimi predpisi, 
 opravljanje drugih strokovnih del po odredbi predsednika sodišča, direktorja sodišča 
ali vodje Kadrovsko-pravne službe. 
 
 
Posebni pogoji, ki jih morajo kandidati izpolnjevati za zasedbo delovnega mesta: 
‒ Izobrazba:  
- najmanj visokošolsko strokovno izobraževanje (prejšnje)/ visokošolska strokovna 
izobrazba (prejšnja) 
- najmanj visokošolsko strokovno izobraževanje (prva bolonjska stopnja)/ 
visokošolska strokovna izobrazba (prva bolonjska stopnja) 
- najmanj visokošolsko univerzitetno izobraževanje (prva bolonjska stopnja)/ 
visokošolska univerzitetna izobrazba (prva bolonjska stopnja) 
- zaželeno: Visokošolsko univerzitetno izobraževanje (prejšnje)/ visokošolska 
univerzitetna izobrazba (prejšnja) – univerzitetni diplomirani pravnik 
‒ Usposabljanje za imenovanje v naziv, 
‒ Strokovni izpit iz upravnega postopka, 
‒ Izpit iz Sodnega reda, 
‒ Delovne izkušnje: 7 mesecev.  
 
V skladu s 13. točko 6. člena Zakona o javnih uslužbencih se kot delovne izkušnje šteje 
delovna doba na delovnem mestu, za katero se zahteva ista stopnja izobrazbe in čas 
pripravništva v isti stopnji izobrazbe, ne glede na to, ali je bilo delovno razmerje sklenjeno 
oziroma pripravništvo opravljeno pri istem ali drugem delodajalcu.  Za delovne izkušnje se 
štejejo tudi delovne izkušnje, ki jih je javni uslužbenec pridobil z opravljanjem del na 
delovnem mestu, za katero se zahteva za eno stopnjo nižja izobrazba, razen pripravništva v 
eno stopnjo nižji izobrazbi. Kot delovne izkušnje se upošteva tudi drugo delo na enaki stopnji 
zahtevnosti, kot je delovno mesto, za katero oseba kandidira. Delovne izkušnje se 
dokazujejo z verodostojnimi listinami, iz katerih sta razvidna čas opravljanja dela in 
stopnja izobrazbe.  
 
Na razpisano delovno mesto lahko kandidirajo tudi osebe, ki nimajo opravljenega obveznega 
usposabljanja za imenovanje v naziv, izpita iz Sodnega reda in strokovnega izpita iz 
upravnega postopka pod pogojem, da bodo v primeru izbora na delovno mesto navedeno 




imenovanja v naziv, strokovni izpit iz upravnega postopka pa najkasneje v roku treh mesecev 
od sklenitve delovnega razmerja. 
 
Prijava na predpisanem obrazcu Su KS 70/2016 mora vsebovati:  
1. pisno izjavo o izpolnjevanju pogoja glede zahtevane izobrazbe, iz katere mora biti 
razvidna stopnja in smer izobrazbe, datum (dan, mesec, leto) zaključka izobraževanja 
ter ustanova, na kateri je bila izobrazba pridobljena; 
 
2. pisno izjavo o vseh dosedanjih zaposlitvah, iz katere je razvidno izpolnjevanje pogoja 
glede zahtevanih delovnih izkušenj; v izjavi kandidat navede datum sklenitve in 
datum prekinitve delovnega razmerja pri posameznemu delodajalcu, ter kratko opiše 
delo, ki ga je opravljal pri tem delodajalcu; 
 
3. izjavo kandidata da: 
- je državljan Republike Slovenije, 
- ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti in o tem, da ni bil obsojen na nepogojno kazen 
zapora v trajanju več kot šest mesecev, 
- zoper kandidata ni vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega 
kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti; 
 
4. pisno izjavo, da za namen tega natečajnega postopka dovoljuje Kadrovsko-pravni 
službi Okrožnega sodišča v Ljubljani pridobitev podatkov iz 3. točke iz uradne 
evidence, 
 
5. elektronski naslov kandidata za obveščanje. 
 
Delovno razmerje bo z izbranim kandidatom sklenjeno za nedoločen čas s polnim delovnim 
časom in šestmesečnim poskusnim delom.  
 
Izbrani kandidat bo delo opravljal na sedežu Okrožnega sodišča v Ljubljani, Tavčarjeva 9, 






V skladu z 21. členom Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne 
uprave in v pravosodnih organih (Uradni list RS, št. 139/06 in 104/10) se v izbirni postopek 
ne uvrsti kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev. 
 
Zaželeno je, da ima kandidat: 
 končano univerzitetno izobrazbo: univerzitetni diplomirani pravnik in 
 delovne izkušnje s področja delovnega prava. 
 
Prijava na prosto delovno mesto mora biti obvezno pripravljena na obrazcu Su KS 
70/2016, ki je priloga tega javnega natečaja, z natančno izpolnjenimi vsemi rubrikami 
in izjavami.  
 
Kandidat vloži prijavo v pisni obliki na priloženem obrazcu Su KS 70/2016, ki jo pošlje v 
zaprti ovojnici z označbo: »za javni natečaj Su KS 70/2016«, na naslov: Okrožno sodišče 
v Ljubljani, Kadrovsko-pravna služba, Tavčarjeva 9, 1503 Ljubljana, in sicer v roku 8 dni 
po objavi na spletni strani Okrožnega sodišča v Ljubljani in spletni strani Zavoda RS za 
zaposlovanje.  
 
Za pisno obliko prijave se šteje tudi elektronska oblika, poslana na elektronski naslov: 
kadrovska.ozlj@sodisce.si, pri čemer veljavnost prijave ni pogojena z elektronskim 
podpisom. 
Kandidati bodo pisno obveščeni v 15 dneh po odločitvi o izbiri.   
Dodatne informacije dobite v Kadrovsko-pravni službi Okrožnega sodišča v Ljubljani, tel. 
01/230-8963 (Lidija Turk). 
 
Rok za prijavo: 11. 1. 2016 – 19. 1. 2016 
 
Tatjana Nadu Zgonc 




PRILOGA 5: Prijavni obrazec OKŽ LJ  
 
 
Prijava na javni natečaj: Su KS 70/2015 
 
Delovno mesto: Svetovalec v pravosodju v Kadrovsko-pravni službi za  
         nedoločen čas 
 
Okrožno sodišče v Ljubljani: Kadrovsko-pravna služba 
 
 




Datum rojstva  
Državljanstvo  
Stalni naslov  
Naslov za vročanje pošte, 
če je drugačen od 
stalnega 
 
Mobilni telefon  





PODROBNA NAVEDBA PRIDOBLJENE IZOBRAZBE  
Prosimo, da izpolnite podatke o vseh ravneh izobrazbe, ki ste jih do sedaj 
pridobili (če ste posamezno stopnjo izobrazbe pridobili na podlagi bolonjskega 
študija, prosimo, da le-to navedete): 
Naziv šole Pridobljen naziv Datum zaključka 
   
   
   
(Po potrebi preglednico razširite in priložite listino, s katero dokazujete izpolnjevanje 







PODROBNE DELOVNE IZKUŠNJE 
Prosimo, navedite vse svoje prejšnje zaposlitve v kronološkem vrstnem redu od 
trenutne (zadnje) do prve in navedite, ali gre za redno zaposlitev ali za drugo vrsto 
delo (študentsko delo, avtorska pogodba, podjemna pogodba ...). Priložite 
verodostojno listino s katero dokazujete izpolnjevanje pogoja zahtevanih delovnih 
izkušenj (verodostojna listina mora vsebovati čas opravljanja dela in zahtevano 












od (dd.mm.ll.)   
do (dd.mm.ll.)  








Ključne naloge in 
pristojnosti (opis nalog, 
katera dela ste opravljali) 
      
      
      
(Po potrebi preglednico razširite) 
 
IZPOLNJEVANJE ZAŽELENEGA KRITERIJA: 
6. Izobrazba: univerzitetni diplomirani pravnik 
7. Delovne izkušnje s področja delovnega prava 
 
Utemeljite, navedite oz. opišite vaše izkušnje, pridobljena znanja oz. sposobnosti v 
okviru področja, ki se nanašajo na zaželena kriterija, navedena v javnem natečaju: 
končana univerzitetna izobrazba: univerzitetni diplomirani pravnik in delovne 
izkušnje s področja delovnega prava. 
 
 
‒ Kandidat ima pridobljeno univerzitetno izobrazbo: univerzitetni 
diplomirani pravnik? (podčrtaj ali obkroži)   DA           NE 
‒ Kandidat z delovnimi izkušnjami s področja delovnega prava?  

















OPRAVLJENI IZPITI OZ. USPOSABLJANJA Datum 
Obvezno usposabljanje za imenovanje v 
naziv 
(če ste ga opravili po juniju 2008) 
 
  
Izpit iz Sodnega reda 
 
  
Strokovni izpit iz upravnega postopka 
 
  
Državni izpit iz javne uprave  
(če ste ga opravili pred junijem 2008) 
  
(Po potrebi preglednico razširite) 
 
DRUGA ZNANJA, VEŠČINE, SPRETNOSTI  
Prosimo, da opisno obrazložite poznavanje področja dela, na katerega se 
prijavljate.  Opišite znanja in veščine, ki bi vam lahko pomagala pri opravljanju 










S podpisom izjavljam, da: 
8 so vsi navedeni podatki resnični in točni;  
9 sem državljan/ka Republike Slovenije;  
10 da nisem bil/a pravnomočno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, 
ki se preganja po uradni dolžnosti in da nisem bil/a obsojena na nepogojno 




11 da zoper mene ni vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega 
kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti. 
Hkrati dovoljujem, da za namen tega natečajnega postopka Kadrovsko-pravna 
služba Okrožnega sodišča v Ljubljani pridobi podatke iz uradnih evidenc.  
 








































PRILOGA 6: Pisni preizkus OKŽ LJ  
 
Javni natečaj Su KS 70/2016 
 
Delovno mesto: Svetovalec v pravosodju v Kadrovsko-pravni službi 
 
Datum testa: petek, 5. februar 2016 
Ime in priimek kandidata/ke:  
Elektronski naslov 
kandidata/ke, na katerem je 
dosegljiv/a: 
 
Število možnih točk: 40 Število doseženih točk kandidata: _____  
 
 
Podpis kandidata/ke: __________________________ 
 
Čas reševanja: 60 minut.  
 
1. Opišite organizacijo sodišč v RS. Kako je organizirano Okrožno sodišče v 
Ljubljani? 
___/2 točki 
2. Katere so bistvene razlike med postopki zaposlitve za nedoločen čas 
strokovno-tehničnega javnega uslužbenca, uradnika in sodnika? ___/5 točk 
3. Navedite načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi. ___/2 točki 
4. Koliko letnega dopusta in regresa za tekoče koledarsko leto pripada 
zaposlenemu, ki mu preneha pogodba o zaposlitvi 30.4. in koliko 
zaposlenemu, ki mu pogodba o zaposlitvi preneha 30.10.? ___/2 točki 
5. Kdo izda odločbo o plači sodniku? Ali je zoper navedeno odločbo dovoljeno 
pravno sredstvo? Če je, navedite katero in kdo odloča o njem. ___/3 točke 
6. Zaposleni ne pride na delo zaporedoma 5 delovnih dni, o razlogih za svojo 
odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in mogel storiti. 




delodajalec, če zaposleni (ne da bi o svoji odsotnosti prej obvestil delodajalca) 
ne pride na delo zaporedoma 4 delovne dni, peti delovni dan pa pride na delo 
in prinese potrdilo o upravičeni odsotnosti z dela zaradi bolezni za vse štiri dni 
odsotnosti? ___/7 točk 
7. Novinar časopisne hiše za pripravo novinarskega članka v kadrovsko službo 
po telefonu zaprosi za naslednje podatke javnega uslužbenca, zaposlenega 
na Okrožnem sodišču v Ljubljani: datum rojstva, plačni razred zaposlenega in 
na katerem oddelku sodišča javni uslužbenec dela. Kako boste odgovorili 
novinarju, če prejmete tak telefonski klic? Ali bo vaš odgovor drugačen, če bo 
novinar zahteval podatke o sodniku, zaposlenemu na Okrožnem sodišču v 
Ljubljani? Če ja, v čem se bo razlikoval od prejšnjega odgovora? ___/5 točk 
 
8. V postopku inšpekcijskega nadzora je bilo ugotovljeno, da javni uslužbenec že 
od leta 2009 neupravičeno prejema dodatek za izmensko delo. Na kratko 
opišite postopek delodajalca za odpravo nepravilnosti vračila neupravičenih 
prejemkov ter na podlagi katerega zakona bo ta postopek potekal. Ali je 
postopek drugačen, če bi dodatek neupravičeno prejemal sodnik? Če je, 
opišite razlike. ___/5 točk 
9. Napišite odgovor javnemu uslužbencu, ki sprašuje, ali ima pravico do izredne 
plačane odsotnosti, ker bo v mesecu marcu 2016 sklenil zakonsko zvezo. 
Pravico do izredne odsotnosti bi želel koristiti v mesecu avgustu 2016, ko bo 
odšel na medene tedne. ___/4 točke 
10. Javnega uslužbenca, ki je trenutno zaposlen na delovnem mestu svetovalec in 
je uvrščen v 30. plačni razred, želimo premestiti na delovno mesto višji 
svetovalec III ter ga uvrstiti v 40. plačni razred. Osnovni plačni razred višjega 
svetovalca III je sicer 33. Ali to lahko storimo? Če ja, opišite postopek. Če ne, 
navedite razloge in opišite pravilen postopek. ___/5 točk 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
